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Abstract 
This interview study is about applying a sustainability perspective on organizational change 
with focus on gender and gender equality questions. With the city of Malmö’s work with 
gender mainstreaming as an example, I have drawn conclusions about how sustainability can 
be created. I am using institutional ethnography as my method and I have conducted 
interviews with eight employees at Malmö’s city office and one of the city’s departments. 
Theories from various fields have been used, focusing mainly on gender equality, 
organizational change, institutionalization and sustainability perspectives on organizational 
change. It is also research from these fields I have used to situate the study in previous 
research. My results show that there are both risks and possibilities for sustainability to be 
created in relation to Malmö’s work with gender mainstreaming. In order to create 
sustainability it is important not to see women as the solution to the problems and make them 
the bearer of the change and to take a collective responsibility for the work that needs to be 
done. When working with gender mainstreaming, it is also important to include other 
perspectives than gender and supporting functions in the organization play an important role 
when creating sustainability.  
 
 
Nyckelord: Jämställdhetsintegrering, hållbarhet, institutionalisering, institutionell etnografi, 
organisationsförändringar 
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frågor och bemött funderingar. Tack till förvaltningen som gick med på att låta mig använda 
deras arbete med jämställdhetsintegreringen som exempel, och till de personer som tagit sig 
tid till att låta sig intervjuas. Utan er, ingen studie. Dessutom, stort tack till er som hjälpt mig 
genom att komma med viktig feedback, förslag på förbättringar och som varit mina extra 
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    Slutligen, det största tacket går till min handledare Irina Schmitt som väglett mig, utmanat 
mina tankar och fått in mig på rätt spår när jag tappat kurs, som alltid ställt upp när jag behövt 
bolla idéer och som kommit med konstruktiv kritik som fört arbetet framåt. Utan dig, 
definitivt ingen uppsats. 
 
Matilda Andersson 
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1. Introduktion 
 
Ett vanligt sätt att inleda förändringar i organisationer är i dag att göra tidsbegränsade satsningar. 
Genom att engagera en rad personer i olika organisationer inom en viss tidsram är tanken att något 
ska förändras, eller att en förändring åtminstone ska inledas… En central fråga är vad som händer 
när satsningen är över. Vad gör man när tiden för projektet är slut? ... Är det möjligt att göra 
satsningar hållbara? Hur gör man i så fall?1 
 
Citatet ovan belyser de centrala frågor som ekonomerna Ulla Eriksson-Zetterquist och David 
Renemark lyfter fram i introduktionen till sin bok Jämställdhet i organisationer – hur 
förändring görs hållbar.2 De frågor som ställs och de problem som de fokuserar på, är också 
frågor och problem som jag funderat mycket och länge på, och som står i fokus för den här 
studien. Min studie tar sin utgångspunkt i att många satsningar idag görs för att öka 
medvetenheten kring genus och jämställdhet i organisationer, och att många av dessa 
satsningar också görs tidsbegränsade och får formen som projekt. Vad händer egentligen när 
tiden och pengarna till en satsning tar slut? Hur arbetar en för att behålla positiva effekter av 
en förändring i sin organisation, och hur får kortsiktiga satsningar långsiktiga effekter och 
resultat?3 
     För att sätta mina funderingar i relation till ett konkret exempel, har jag valt att använda 
mig av Malmö stads satsning för hållbar jämställdhetsintegrering som exempel på en 
tidsbegränsad satsning. Jämställdhetsintegreringen inleddes år 2011 och ska pågå fram till 
2020, och jag applicerar mina frågor och funderingar på stadens arbete. Hållbarhet och 
långsiktighet står i centrum för min studie, begrepp som ligger i tiden. Det är begrepp som 
sätter fokus på att en förändring ska ske, och hur den förändringen och den satsningen kan bli 
någonting som hålls kvar i organisationen. Hållbarhet som begrepp kan förvisso inte ses som 
helt oproblematiskt med sina många definitioner inom olika fält, men för mig är begreppet 
viktigt för att poängtera vikten av att eftersträva långsiktighet och ett förvaltande av de 
förändringar som ett förändringsarbete resulterar i.  
    Det som jag mer specifikt kommer att titta på i relation till Malmö stads satsning är 
arbetsgivarperspektivet. Med hjälp av en intervjustudie har jag undersökt hur deltagarna 
tänker kring hållbarhet när en i praktiken arbetar med att förändra en organisation. Det är en 
                                                
1 Eriksson-Zetterquist, Ulla & David Renemark, (2011), Jämställdhet i organisationer: hur förändring görs 
hållbar, 1. uppl., Malmö: Liber, s. 7-8 
2 Ibid. 
3 Jag använder genomgående det könsneutrala ”en” istället för ”man”, då jag ser det som ett okönat alternativ till 
en generell person som inte representerar mannen som norm.  
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av stadens förvaltningar som står som exempel, och jag har genomfört intervjuer både på den 
specifika förvaltningen, men även centralt på stadskontoret. Jag har velat undersöka hur 
utsagor och erfarenheter på de olika nivåerna kan relateras till varandra, och vilka lärdomar 
som kan dras från de erfarenheter som deltagarna delat med sig av. Tanken är att skapa en 
förståelse för de processer och strukturer som jämställdhetsintegreringen omfattas av och hur 
de kan relateras till hållbarhet, men även att i ett vidare perspektiv reflektera kring, i relation 
till relevanta teorier och tidigare forskning, vilka aspekter det är som möjliggör att hållbarhet 
kan skapas. Det teoretiska ramverk och forskningsfält som jag använder mig av är uppbyggt 
kring teorier och forskning om ojämlikheter på arbetsplatser, hur praktiskt jämställdhetsarbete 
i organisationer kan bedrivas och hur jämställdhet kan institutionaliseras. Samtidigt har teorier 
och forskning om skapandet av hållbarhet i förändringsarbete vävts in. Teoretikerna och 
forskarna som jag fått min inspiration från kommer från en rad olika fält, som sociologi, 
genusvetenskap, arbetsvetenskap och filosofi. Min tanke har varit att föra samman olika 
användbara delar för att skapa ett ramverk som för mig verkar förklarande.  
 
1.1 Syfte och problemformulering 
De frågor som studien fokuserar på handlar om hur de anställda tänker kring processen med 
att jämställdhetsintegrera Malmö stad, och vilka processer och strukturer som 
jämställdhetsintegreringen omfattas av. Utifrån de anställdas erfarenheter och berättelser 
resonerar jag i förlängningen kring hur de processer och strukturer som finns kan eller inte 
kan skapa hållbarhet. Syftet är att utforska hur förändringsarbete i organisationer med 
jämställdhet och genus som huvudintresse kan bli hållbart. En av Malmö stad förvaltningars 
arbete med jämställdhetsintegrering används som exempel, och frågor om hur de som arbetar 
inom organisationen tänker kring hållbarhet är inkluderat. Fokus ligger på institutionella 
relationer och hur erfarenheter kan relateras till varandra. Jag tittar särskilt på vad hållbarhet 
kan anses vara i fråga om förändringsarbete och vad som skapar det.   
    Med jämställdhetsintegreringen syftar Malmö stad till att kvalitetssäkra både de 
verksamheter som är riktade till Malmöborna, och sina arbetsplatser.4 Det är det senare som 
jag kommer att titta på, Malmö stads arbetsgivarroll. Det är med andra ord så att frågor kring 
det arbetet som gjorts med jämställdhetsintegreringen behandlar insatser riktade mot 
arbetsgivarrollen, varför analysen kretsar kring hur hållbarhet skapas i just det perspektivet. 
Kvalitetssäkring som begrepp används av Malmö stad i relation till att stadens arbetsplatser 
                                                
4 Malmö stad, (2011), Utvecklingsplan för jämställdhetsintegrering, Malmö: Stadskontoret, s. 1 
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ska bli jämställda och icke-diskriminerande. Ökad jämställdhet menar en ska öka kvaliteten i 
staden.5  
    Men hållbarhet, vad är det egentligen och vem definierar det? För att få ett svar på det har 
jag fört en dialog mellan teori, tidigare forskning och deltagarnas erfarenheter. Jag relaterar 
arbetet som har gjorts på förvaltningen till teori och tidigare forskning som sätter fokus på hur 
hållbarhet skapas, för att kunna konkretisera vilka möjligheter det finns till att skapa 
hållbarhet i förvaltningens arbete. Jag vill visa på diskrepanser och likheter mellan hur det 
tänks kring hållbarhet. Min egen utgångspunkt för hållbart förändringsarbete handlar om ett 
fokus på varaktighet och beständighet, vilket är ordets själva definition, men även på ett 
förvaltande. De förändringar som organisationen argumenterar för att en genom ett 
förändringsarbete ska uppnå, ska präglas av att de stannar kvar och underhålls, för att på ett så 
bra sätt som möjligt förvalta den energi och de resurser som lagts ned i arbetet. I mina ögon 
blir ett arbete så gott som bortkastat, om de positiva effekterna bara stannar kvar en kort 
stund, för att senare rinna ut i sanden.  
 
1.2 Disposition 
Uppsatsen kommer efter denna introduktion gå vidare till att titta på bakgrunden till 
jämställdhetsintegreringen, där jag går in på varför Malmö stad har valt att arbeta med den 
och hur en i dokument skriver om den. Därefter går jag igenom den metod som används och 
mina reflektioner kring densamma, där jag har lagt vikt på att positionera mig själv, och 
precisera varför jag har valt att använda den metod som jag gör. Efter metoden så behandlas 
tidigare forskning och det teoretiska ramverket, innan jag går in på resultat- och analysdelen 
för uppsatsen. Jag kommer i den genomgående att väva samman resultaten med tidigare 
forskning och teori, för att på en gång sätta resultaten i en kontext, och för att skapa förståelse 
för hur jag ser sambandet mellan deltagarnas utsagor och forskning och teori. Avslutningsvis 
så drar jag några generella slutsatser, innan jag ger förslag på vidare forskning.  
 
  
                                                
5 Malmö stad, (2011), s. 1 
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2. Bakgrund 
För att skapa en förståelse för Malmö stads arbete med jämställdhetsintegrering, så kommer 
jag i detta kapitel att behandla publikationen Utvecklingsplan för jämställdhetsintegrering 
som beskriver hur arbetet med jämställdhetsintegreringen i Malmö stad ska bedrivas.  
    Malmö stad arbetar sedan år 2011 med jämställdhetsintegrering, en strategi som de själva 
beskriver som en strategi och ett verktyg för att skapa ett jämställt och långsiktigt hållbart 
samhälle. Malmö stad definierar jämställdhet som ett begrepp som ”… innefattar endast kön 
och handlar om att kvinnor och män, flickor och pojkar ska ha samma rättigheter, 
skyldigheter och möjligheter inom samhällets alla områden.”6 Det är även den definitionen 
som författarna till SOU 2007:15 ger, då de poängterar att resurser ska fördelas på lika villkor 
till kvinnor och män.7  Jämställdhetsintegrering som metod anses vara passande eftersom: 
 
… jämställdhet mellan kvinnor och män skapas där ordinarie beslut fattas, resurser fördelas och 
normer skapas måste jämställdhetsperspektivet finnas med i det dagliga arbetet.8 
 
Bakgrunden till arbetet ligger i att Malmö stad 2007 undertecknade Council of European 
Municipalities and Regions (CEMR), de europeiska kommun- och regionförbundens 
samarbetsorganisation, Europeiska deklarationen om jämställdhet mellan kvinnor och män på̊ 
lokal och regional nivå. Det innebär att kommunen förbundit sig till att på ett systematiskt sätt 
integrera ett jämställdhetsperspektiv i alla kommunens verksamheter. Dessutom kan 
jämställdhet ses som ett lagkrav eftersom organisationer med fler än 25 anställda behöver 
upprätta en jämställdhetsplan.9 Huvudsyftet med jämställdhetsintegreringen handlar om att 
Malmö stad ska ”… kvalitetssäkra våra verksamheter riktade till medborgarna och att 
kvalitetssäkra våra arbetsplatser så de blir jämställda och icke diskriminerade.”10 Definitionen 
av diskriminering som används följer diskrimineringslagen. 11  För min del så är det 
kvalitetssäkringen av arbetsplatser som är intressant, då mitt fokus ligger på den aspekten av 
jämställdhetsintegreringen.  
    Alla nivåer i Malmö stad ska arbeta med jämställdhetsintegreringen. Det är nämnder och 
styrelser som gör åtaganden utifrån utvecklingsplanen och deklarationens artiklar, samtidigt 
                                                
6 Malmö stad, (2011), s. 4 
7 SOU 2007:15, Utredningen om stöd för jämställdhetsintegrering i staten, (2007), Stöd för framtiden: om 
förutsättningar för jämställdhetsintegrering: slutbetänkande från JämStöd, Stockholm: Fritze, s. 20 
8 Malmö stad, (2011), s. 6 
9 Diskrimineringslagen, SFS 2008:567, 3 kap, 13 § 
10 Malmö stad, (2011), s. 1 
11 SFS 2008:567 
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som stadskontoret står som ansvariga för de övergripande uppföljnings- och 
samordningsinsatserna, för stöd, rådgivning och information. Ansvaret för 
jämställdhetsintegreringen ska tas genomgående i organisationen, och ledare på alla nivåer 
har ett operativt ansvar.12 Utifrån arbetsgivarperspektivet, så vill Malmö stad ge anställda 
möjlighet att förena förvärvsarbetet med föräldraskap, att sexuella trakasserier och andra 
trakasserier inte ska förekomma och att det ska finna möjligheter till karriärutveckling.13 
Malmö stad strävar som tidigare nämnts efter att ”kvalitetssäkra” stadens arbetsplatser så de 
blir jämställda och icke-diskriminerade. Malmö stad gör med andra ord en sammanflätning 
mellan jämställdhet och kvalitet, där en ökad jämställdhet ska leda till en ökad kvalitet inom 
staden. Samtidigt så poängterar Malmö stad att flera maktordningar är beroende av varandra 
och att det i CEMR konstateras att en bärande princip är att för att jämställdhet ska kunna 
garanteras, så måste ”flerfaldig diskriminering och andra missgynnanden bekämpas.”14 
    Det som skrivs om jämställdheten utifrån ett arbetsgivarperspektiv, är att hållbar 
jämställdhet för Malmö stad innebär: 
 
… att arbeta för ökad jämställdhet när det gäller alla aspekter av anställning inklusive 
arbetsorganisation och arbetsvillkor, medarbetarens rätt att förena yrkesliv med privatliv och att 
motverka alla former av diskriminering.15   
 
Den visionen Malmö stad har är att år 2020 så ska alla arbetsplatser i Malmö stad vara fria 
från könsdiskriminerande strukturer, och att en år 2013, alltså i år, ska ha säkerställt att 
kommunen som arbetsgivare jobbar för likvärdiga anställningsvillkor och arbetsförhållanden. 
Dessutom så strävar Malmö efter en jämn fördelning av kvinnor och män inom olika 
yrkesgrupper, och att en ska förhindra osakliga skillnader i lön. Malmö stad vill att 
förvaltningarna ska könsuppdela all individbaserad statistik, göra jämställdhetsanalyser, samt 
se över vad innehållet i den övergripande utvecklingsplanen för jämställdhetsintegrering har 
för betydelse för den egna verksamheten och göra uppföljningar kring mål och åtaganden 
kontinuerligt. Förtroendevalda ska utbildas angående jämställdhetsintegreringen, kunskaper 
ska spridas till Malmö stads ledning och medarbetare.16  
    För att undersöka det som görs utifrån planen krävs en metod, vilken jag ska behandla nu.  
                                                
12 Malmö stad, (2011), s. 1, 12 
13 Ibid, s. 18 
14 Ibid, s. 5 
15 Ibid, s. 5 
16 Ibid, s. 7-8, 10-11 
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3. Metod och material  
För att få svar på de frågor som jag ställer i min studie, har jag valt att använda mig av 
institutionell etnografi som metod, där min inspiration kommer från metodens grundare, 
sociologen Dorothy E. Smith, och från det feministiska forskningsfältet i övrigt. I avsnitten 
nedan kommer jag att redogöra för hur institutionell etnografi används i mitt arbete, hur jag 
tänker kring individer, språk och texter, deltagarnas roll, erfarenheter och min roll som 
forskare. Tanken är att på ett reflexivt sätt leda läsaren genom hur mitt arbete har sett ut, och 
att löpande behandla såväl positiva som negativa aspekter av mitt metodval och material. 
 
3.1 Varför institutionell etnografi? 
Institutionell etnografi är en metod för att undersöka organisationer, och institutionell 
etnografi görs genom att undersöka de sociala relationer som präglar organisationen.17 Smith 
skriver: 
 
Institutional ethnography explores the social relations organizing institutions as people participate in 
them and from their perspectives. People are the expert practitioners of their own lives, and the 
ethnographer’s work is to learn from them, to assemble what is learned from different perspectives, 
and to investigate how their activities are coordinated. It aims to go beyond what people know to 
find out how what they are doing is connected with others’ doings in ways they cannot see…18 
 
Institutionell etnografi sätter relationen mellan olika individers erfarenheter i centrum, och ser 
det som ett sätt att undersöka organisationer, vilket för mig skapar en möjlighet att se förbi det 
omedelbara och att koppla samman utsagor i relation till den studie som jag gör. Belysningen 
av erfarenheter möjliggör att titta närmre på de erfarenheter som figurerar i Malmö stad. 
Poängen med att använda sig av institutionell etnografi ligger för min del i att jag genom 
deltagarnas berättelser och erfarenheter vill skapa en förståelse för det jag undersöker.19 Det 
är genom att sätta fokus på erfarenhet, och att relatera deltagarnas berättelser till varandra, 
som jag anser att mitt arbete blir både institutionell etnografi och feministiskt. Jag ser 
institutionell etnografi som ett sätt att bedriva feministisk forskning, då fokus på erfarenheter 
länkar samman de båda. Den feministiska forskningens fokus på det erfarenhetsbaserade 
vetandet är något som utmärker den skriver sociologen Karen Davies20, och dessutom så har 
                                                
17 Smith, Dorothy E., (2005), Institutional ethnography: a sociology for people, Walnut Creek, CA: AltaMira 
Press, s. 1 
18 Ibid, s. 225 
19 Ibid, s. 1-2 
20 Davies, Karen, (2005), ”Narrativ, kroppsligt vetande och minne”, s. 196 
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den institutionella etnografin sitt ursprung i kvinnorörelser, där kvinnors erfarenheter står i 
centrum.21 Även om det inte är kvinnors erfarenheter som står i centrum för min studie, så är 
det erfarenheter från en grupp som har erfarenheterna beroende på den kontext som de 
befinner sig i, det vill säga i en specifik organisation som bedriver ett specifikt arbete. Det går 
i linje med det som sociologen Rebecca Selberg poängterar i sin avhandling, i vilken hon 
använder institutionell etnografi, då hon behandlar en specifik grupp av människor inom den 
institutionella miljöns ståndpunkt. Selberg menar att hon genom det syftar till att producera 
kunskap som kan bidra till social rättvisa och emancipation.22 För egen del så syftar jag 
snarare till att producera kunskap som kan bidra till att skapa en förståelse för hur hållbarhet 
kan skapas. 
    Min studie blir institutionell etnografi genom det i analysen bibehållna fokus på 
institutionella processer och strukturer. I analysen så gör jag en detaljerad analys av några av 
de institutionella processer och strukturer som har identifierats som viktiga för förvaltningen 
som jag undersöker. I enlighet med Liza McCoy, som använder sig av institutionell etnografi, 
så är tanken att visa hur de institutionella arbetsprocesserna är organiserade, och hur de 
formar grunden för människors vardagliga erfarenheter.23 
    Även om jag ser många fördelar med institutionell etnografi, så har det inneburit vissa 
svårigheter. Jag är sedan innan van vid att undersöka organisationer genom utsagor och 
erfarenheter, men den institutionella etnografin har inneburit ett annat sätt att tänka kring hur 
erfarenheter görs gemensamma men ändå fortfarande är olika. I det så har jag strävat efter en 
balans mellan vad som kan göras allmängiltigt i en grupp av människor, men även vad som är 
mer individualitet; jag har velat att berättelser ska vara sammanvävda men ändå olika. 
    Jag undersöker och beskriver samma värld som min undersökning görs i: en specifik del av 
Malmö stad. Utgångspunkten i min studie är inte teori, utan erfarenheter, vilket följer 
institutionell etnografis förkastande av teoridominans, samtidigt som den inte saknar ett 
teoretiskt ramverk. Studien tar sin utgångspunkt både i deltagarnas erfarenheter och i mina 
egna erfarenheter av att det finns en problematik med att få resultat att stanna kvar i en 
organisation när en satsning avslutats.24 I en undersökning där institutionell etnografi används 
så är det viktigt att människor förblir subjekt, vetare eller potentiella vetare av vad 
undersökningen undersöker, och jag lägger därför genomgående ett stort fokus på deltagarnas 
                                                
21 Smith, (2005), s. 8 
22 Selberg, Rebecca, (2012), Femininity at work: gender, labour, and changing relations of power in a Swedish 
hospital, Diss, Växjö: Linnéuniversitetet, 2012, s. 80 
23 McCoy, Liza, (2006), ”Keeping the Institution in View: Working with Interview Accounts of Everyday 
Experience”, s. 123 
24 Smith, (2005), s. 10, 49-50, 207, 219 
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erfarenheter.25 Jag undersöker de styrande relationerna (”ruling relations”), vilket Smith 
menar är ett fält av socialt organiserad aktivitet, i vilka människor deltar. Att undersöka de 
styrande relationerna är att utforska former för makt; det är relationerna som styr, och 
människor styr och styrs genom dem. Deltagarnas erfarenheter finns, som Smith konstaterar, 
redan definierade inom de styrande relationerna.26 
 
3.2 Min studie och institutionell etnografi 
Min studie består av sju semistrukturerade intervjuer bland anställda i Malmö stad.27 
Intervjuerna gjordes med åtta deltagare, sex av intervjuerna var enskilda medan en sjunde var 
en intervju som genomfördes gemensamt med två personer inom samma arbetsområde. 
Intervjuerna gjordes under fyra veckors tid och genomfördes dels bland anställda på en av 
förvaltningarna, men även på olika avdelningar på stadskontoret.28 Tanken med intervjuerna 
var att få insikt i hur de anställdas erfarenheter av jämställdhetsintegreringen ser ut. Mitt syfte 
var att prata med deltagarna, och min metod inbegriper mer än att ställa frågor och få direkta 
svar på dem. Jag ville snarare föra en dialog med deltagarna, med möjlighet att belysa olika 
aspekter av jämställdhetsintegreringen och den i relation till hållbarhet.29 Min tanke var att 
koppla samman berättelser från individer med olika arbetsuppgifter i organisationen, 
samtidigt som jag inte strävade efter att vinna kunskap om hela Malmö stads organisation.30  
    I Malmö stad arbetar över 20 000 personer, och staden omfattas av en mängd olika 
förvaltningar, både stadsdelsförvaltningar och fackförvaltningar. På stadskontoret finns drygt 
250 anställda, och arbetet sker stödjande gentemot förvaltningarna, vilket poängterats i 
bakgrunden. Studiens fokus ligger på den specifika förvaltningen, och jag undersöker därför 
inget annat än den stödjande funktionen gentemot förvaltningen på stadskontoret. Under 
intervjuerna la jag fokus på deltagarnas erfarenheter och institutionella relationer. Intervjuerna 
genomfördes på en plats som deltagaren själv fått välja, vanligtvis på arbetsplatsen.31 Av de 
                                                
25 Smith, (2005), s. 52-53 
26 Smith, Dorothy E., (1999), Writing the social: critique, theory, and investigations, Toronto: Univ. of Toronto 
Press, s. 75, 82, 91 
27 Denscombe, Martyn, (2009), Forskningshandboken: för småskaliga forskningsprojekt inom 
samhällsvetenskaperna, 2. uppl. Lund: Studentlitteratur, s. 234 
28 Jag kommer inte skriva ut vilken förvaltning det gäller och inte heller vilken typ av förvaltning det är, då det 
skulle innebära stora svårigheter med att garantera deltagarnas anonymitet. Jag kommer heller inte precisera var 
på stadskontoret jag har gjort mina intervjuer, då även det skulle försvåra för mig att garantera deltagarnas 
anonymitet. Det är i enlighet med Vetenskapsrådets riktlinjer angående anonymisering. Se Vetenskapsrådets 
publikation: Hermerén, Göran, (red.), (2011), God forskningssed, Stockholm: Vetenskapsrådet. 
29 Smith, (2005), s. 22-25, 224 
30 DeVault, Marjorie L. & Liza McCoy, (2006), ”Institutional Ethnography: Using Interviews to Investigate 
Ruling Relations”, s. 15, 17, 18 
31 Widerberg, Karin, (2002), Kvalitativ forskning i praktiken, Lund: Studentlitteratur, s. 106 
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åtta deltagare som deltog var tre män och fem kvinnor, i ett åldersspann mellan 25 till 60 år, 
och jag kom i kontakt med dem via mail, där adresserna förmedlats av en av mina kontakter 
på förvaltningen. Deltagarna har olika positioner i organisationen, men har varit involverade i 
jämställdhetsintegreringen på ett eller annat sätt. Jag upplevde det som att deltagarna var 
bekväma i intervjusituationen, och att de var villiga att dela med sig av sina erfarenheter. En 
av deltagarna utmärkte sig dock genom att visa att hon inte var helt bekväm i situationen, 
vilket medförde att det var den svåraste intervjun att genomföra då vi inte förrän på slutet fick 
igång en ordentlig dialog. 
    Att använda semistrukturerade intervjuer har både för- och nackdelar, men jag ser det som 
en möjlighet att både få vara flexibel och att ställa frågor och hålla ett samtal flytande. Precis 
som McCoy och Marjorie DeVault poängterar så ser jag intervjuer som ett sätt att få prata 
med människor.32 Utgångspunkten för intervjuerna var en intervjuguide, men den användes 
snarare som ett stöd för mig i intervjusituationen.33 Det finns även både för- och nackdelar 
med att en av mina intervjuer gjordes gemensamt med två deltagare. Det innebar att det blev 
en annan dynamik, då deltagarna kunde reflektera tillsammans, och jag kunde få en bredare 
förståelse för deltagarnas arbete genom det gemensamma resonemanget. Samtidigt kan det 
innebära att saker hålls inne, även om det inte var någonting som jag upplevde.34  
 
3.3 Erfarenheter och berättelser 
När jag valde deltagare så var jag ute efter en mångfald av erfarenheter. Min förståelse av 
erfarenheter följer Smiths definition. Hon menar att erfarenheter är vad människor ”… come 
to know that originates in people’s bodily being and action.”35 Jag var intresserad att träffa 
deltagare som kunde berätta om de olika situationer som finns på deras arbetsplats, och att 
deltagarna skulle kunna sätta ord på sina erfarenheter. Med det menar jag att jag ville att de 
skulle ha en vilja att verbalisera erfarenheter och tala om dem, så att jag inte skulle hamna i en 
situation där saker och ting på något sätt antogs vara ”underförstådda”. Jag förlitade mig på 
att deltagarna kunde berätta om sina erfarenheter, och som Smith konstaterar, så är det som 
blir data alltid en samarbetsproduktion mellan mig som forskare och deltagaren. Smith skriver 
att erfarenheter måste talas eller skrivas för att komma till stånd. Erfarenheten existerar inte 
som en autentisk representation av verkligheten förrän den görs till språk.36  
                                                
32 DeVault & McCoy, (2006), s. 22 
33 Widerberg, (2002), s. 68 
34 Denscombe, (2009), s. 234-237 
35 Smith, (2005), s. 224 
36 DeVault & McCoy, (2006), s. 32, Smith, (2005), s. 123-151 
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   Samtidigt som jag ser det som att varje person har erfarenheter som är hens egna, så ligger 
mitt fokus på att koppla samman de berättelser och erfarenheter som finns, där de som 
tidigare nämnts är sammanvävda men olika, till en samlad berättelse som kan skapa förståelse 
för livet inom organisationen. 37  Precis som Smith så inspireras jag av feministisk 
ståndpunktsteori, där det förvisso finns olika strömningar och åsikter. Huvudpoängen som jag 
ser med ståndpunktsteorin är att deltagarna, som placerade i en specifik kontext med specifika 
erfarenheter, har något viktigt att berätta. Som deltagare i ett förändringsarbete, så tror jag att 
de sitter på kunskap som andra inte gör, vilket jag har poängterat ovan i relation till Selberg.38 
Smith menar att det finns en irrelevans i problem som kretsar kring hur vi kan känna det 
sociala, objektivitet eller verklighet, eftersom den institutionella etnografins resultat är i och 
av den värld som den undersöker.39 Där ser jag likheter med vetenskapsteoretikern och 
ståndpunktsfeministen Donna Haraways situerad kunskap, som menar att situerad kunskap 
skapar partiell kunskap om partiell verklighet. Jag tolkar det som att Smith är inne på samma 
spår med att resultat är i och av den värld som den undersöker. Jag tror inte att det går att 
ställa sig över eller utanför människor och vara osynlig som forskare, utan istället så är jag 
högst inbegripen i den kontext som jag undersöker. Jag är ”in the belly of the monster”, som 
Haraway uttrycker det.40 Det som jag berättar är en av de sanningar som finns, utifrån 
deltagarnas berättelser, och strävar därför inte efter att vara den enda sanningen.  
    Genom att studera de erfarenheter som finns och sätta dem i relation till varandra, vill jag 
se hur relationen mellan deltagares vardagligheter och göranden ser ut. Samtidigt så vill jag 
inte skapa någon slags enighet i de utsagor som ges, utan tycker skillnader i erfarenheter bör 
belysas.41 Jag placerar mina berättelser om deltagarnas erfarenheter i den kontext vilken den 
verkar, vilket gör att jag i och med det kommer förbi den etnografiska problematiken som 
handlar om den ”sanna” sammanflätningen av nuet. Smith poängterar att en bör lyfta fram att 
det är mångfalden av erfarenheter och perspektiv som är det nödvändiga villkoret för sanning, 
och hon menar att sanningssägande är en aktiv samordning av människors subjektiviteter i en 
social akt och förutsätter skillnader. I och med det ses berättandet av sanning som en social 
akt.42 
                                                
37 Smith, (2005), s. 59-60 
38 Se exempelvis Harding, Sandra, (2004), ”Introduction: Standpoint Theory as a Site of Political, Philosophic, 
and Scientific Debate”, s. 1-15 
39 Smith, (2005), s. 52-53 
40 Haraway, Donna, (2004), “Situated Knowledges: The Science Question in Feminism and the Privilege of 
Partial Perspective”, s. 86-93 
41 Smith, (2005), s. 61, 63 
42 Ibid, s. 41, 129 
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3.5 Språk och texter 
Språket är viktigt, det är en öppning för hur jag kan förstå hur organisationen fungerar. Jag 
fäste därför stor vikt vid att jag och deltagarna i studien möttes i ett gemensamt språk som vi 
båda förstod. Om oklarheter uppstod, ställde jag följdfrågor, och jag kontrollerade om jag 
uppfattat saker rätt genom att beskriva hur jag tolkat det deltagaren berättat för mig.43 Att vara 
lyhörd är en del av den feministiska traditionen, där en strävar efter att inte vara förtryckande 
eller exploaterande, något som jag hela tiden bar med mig under forskningens gång.44 Min 
roll som forskare finns inom den diskurs jag deltar i, och jag ser mig själv som en lyssnare 
som lär sig från deltagarna. Det är jag som initierar mötet med deltagaren, samtidigt som jag 
är beroende av deltagarens information. Det är ett samarbete oss emellan, som är påverkat av 
samtalssituationen.45 Språk ses inom institutionell etnografi som ett pågående och växande 
koncept där människors avsikter realiseras i yttranden, samtidigt som yttrande både 
reproducerar och utvecklar språk. En dialog är en form av att samordna i språket, vilket jag 
under mina intervjuer varit medveten om.46  
    Även texter är centrala inom institutionell etnografi. Enligt Smith är texterna de som sätter 
ramarna för vad som ska och inte ska göras, i detta fall i relation till 
jämställdhetsintegreringen. Texterna har makten att styra organisationen och dess deltagare; 
institutioner och de styrande relationerna är generellt sett förmedlade genom texter och här 
gäller det text som har formulerats av personer inom Malmö stad. Texter är viktiga för att 
skapa en förståelse för vad som sker i organisationen och de kan samordna människors arbete. 
Smith menar att inkorporerandet av texter är essentiellt för institutionell etnografi, samtidigt 
som de kan inkorporeras på olika sätt.47 I mitt fall så är texter av betydelse, precis som 
traditionen inom institutionell etnografi. Utvecklingsplanen för jämställdhetsintegreringen 
sätter ramarna för vilket arbete som ska bedrivas, vilken jag läst och använder som bakgrund. 
Förvaltningen förhåller sig till den i sitt arbete med jämställdhetsintegreringen, och arbetet 
görs i linje med det som är satt på pränt i planen. Förvaltningen och stadskontoret förhåller sig 
alla till de dokument som finns knutna till jämställdhetsintegreringen, varför materialet som 
behandlats i bakgrunden kommer att spela en roll i analysdelen. Texterna inkorporeras på så 
vis att jag sätter det arbete som sagts ska göras i utvecklingsplanen för 
                                                
43 Smith, (2005), s. 1-2, 153, 157 
44 Se Czarniawska, Barbara, (2005), ”Studying up, studying down, studying sideways”, s. 19, Widerberg, (2002), 
s. 94-95, Acker, Joan, Barry, Kate &, Joke Esseveld, (1983), Objectivity and truth: problems in doing feminist 
research, Women's studies international forum, 6(1983):4, s. 425 
45  Smith, (2005), s. 137-139, Madison, D. Soyini, (2012), Critical ethnography: method, ethics, and 
performance, 2. ed. Thousand Oaks, Calif.: SAGE, s. 28 
46 Smith, (2005), s. 65, 69 
47 Ibid, s. 86ff, Smith, Dorothy E., (2006), ”Incorporating Texts into Ethnographic Practice”, s. 65-67 
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jämställdhetsintegreringen i relation det arbete som de facto har bedrivits, för att se hur 
utvecklingsplanen har följts och vilken roll den har spelat. Samtidigt som allt arbete förhåller 
sig till planen, så har jag valt att göra deltagarnas röster och erfarenheter till det som står i 
centrum för att bibehålla ett fokus på det erfarenhetsbaserade vetandet. 
 
3.6 Etiska överväganden, material och analytiskt tillvägagångssätt 
Som feministisk forskare vill jag följa den tradition av etiska överväganden som finns inom 
fältet. Jag ser det som en viktig del av forskningen att vara reflexiv i mitt tillvägagångssätt 
och det är viktigt att tydliggöra min egen position. Sociologen Johanna Esseveld poängterar 
att all forskning är ”... märkt av kulturella, sociala och historiska kontexter” och att 
kunskapsproduktionen är beroende av personen som producerar den.48 Med anledning av det, 
så ser jag hela det här metodavsnittet, och resten av uppsatsen, som ett sätt att vara reflexiv i 
mitt förhållningssätt till kunskapsproduktion och genomförandet av studier. Reflexivitet kan 
ses hos flera feministiska forskare, som hos sociologen Karin Widerberg och antropologen 
Nancy Scheper-Hughes, som på ett reflekterande sätt analyserar kring sitt arbete.49 Jag gör 
reflexivitet genom att, precis som Widerberg och Scheper-Hughes, sträva efter att reflektera 
kring den process som arbetet har inneburit för att skapa en förståelse för hur det genomförts. 
    Det är viktigt att deltagarna kan känna sig bekväma i den situation som studien utförs i, 
vilket är en tradition inom feministisk forskning.50 Jag vill att deltagarna kan lita på att jag 
som forskare följer de etiska riktlinjer som finns för samhällsvetenskaplig forskning.51 Med 
tanke på det, så tydliggjorde jag flera gånger om hur min studie görs av mig som oberoende 
forskare och att de som deltagare kommer vara anonyma. Jag tog upp det i mitt första 
informationsbrev, och även i samtyckesdokumentet som deltagarna fick läsa och skriva under 
innan intervjuerna. Jag ser det som en del av etiken att vara öppen med studiens syfte, och att 
hela tiden sträva efter att deltagarna ska känna sig säkra på att de inte kan identifieras i mitt 
material. Det handlar om en transparens, vilket antropologen Soyini D. Madison poängterar. 
Hon skriver om vikten att vara transparant och att vara ”…vulnerable to judgement and 
evaluation.”52  
    Jag har valt att inte nämna på vilken förvaltning jag har genomfört min studie. Jag kommer 
heller inte nämna var på stadskontoret som jag har gjort mina intervjuer. För att kunna 
                                                
48 Esseveld, Johanna, (2008), ”Reflexivitet, kvalitativ forskning och samhällsvetenskap”, s. 190 
49 Widerberg, (2002), Scheper-Hughes, Nancy, (1992), Death without weeping: the violence of everyday life in 
Brazil. Berkeley: Univ. of California Press 
50 Se exempelvis Scheper-Hughes, (1992), s. 25, Acker, Barry, & Esseveld, (1983), Widerberg, (2002), s. 94-95 
51 Se Hermerén, Göran, (red.), (2011), God forskningssed, Stockholm: Vetenskapsrådet 
52 Madison, (2012), s. 9 
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garantera deltagarnas anonymitet så kommer jag vid behov att välja att inte peka ut vem det är 
som sagt något när jag citerar utan kommer skriva ”en deltagare” istället för namn. Namn och 
liknande är anonymiserade i återgivningen av berättelser om erfarenheter. 
Jämställdhetsintegreringen som sådan utgår från Sveriges två juridiska kön, varför jag i mitt 
material och i min analys av arbetet med jämställdhetsintegreringen kommer att använda mig 
av dem. Det innebär dock inte att jag inte har en medvetenhet kring vilka implikationer det 
har, och det innebär inte en önskan om att osynliggöra de som inte identifierar sig med 
Sveriges två juridiska kön. Det handlar om att sätta min studie i den kontext vilken den verkar 
och med de förutsättningar som Malmö som organisation ger, vilket i detta fall innebär att det 
är kvinnor och män som könskategorier som analysen utgår från. 
    Materialet består av transkriberingar från de sju genomförda, semistrukturerade 
intervjuerna. De har gjorts ord för ord, och används som tidigare nämnts anonymiserade i 
uppsatsen.53 Efter transkribering har jag arbetat med teman. Jag har om och om igen läst 
utskrifterna för att se mönster och tendenser i materialet, och för att kunna koppla samman de 
olika berättelserna i en sammanhängande berättelse. Under arbetets gång har jag rört mig fram 
och tillbaka i materialet, vilket är ett vanligt tillvägagångssätt.54 De identifierade processerna 
och strukturerna, som utgör teman, representerar min tolkning av hur de erfarenheter som 
berättats om under intervjuerna hänger samman. Enligt DeVault och McCoy är det viktigt att 
bibehålla ett fokus på institutionella relationer vid analysen, vilket jag som tidigare nämnt gör. 
Precis som McCoy poängterar, så ligger inte min vikt på individer och deras erfarenheter 
separerade från andra, utan på de institutionella komplexiteter som mitt material förmedlar 
och hur erfarenheter hänger samman. McCoy poängterar också, som tidigare nämnts, ett 
behov av att utveckla en detaljerad analys av några av de institutionella relationer för att visa 
hur institutionella arbetsprocesser är organiserade och hur de formar basen för människors 
vardagliga erfarenheter.55 
    Med min metod och metodologi preciserad, övergår jag nu till att sätta min studie i relation 
till tidigare forskning och teori. 
  
                                                
53 Bryman, Alan, (2011), Samhällsvetenskapliga metoder, 2., [rev.] uppl., Malmö: Liber, s. 429 
54Denscombe, (2009), s. 367-369 
55 DeVault & McCoy, (2006), s 41, McCoy, (2006), s. 110, 123 
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4. Tidigare forskning 
För att sätta min studie i relation till det forskningsfält som går att knyta an till mitt fokus så 
har jag valt att använda mig av tidigare forskning med fokus på jämställdhets- och 
genusrelaterat förändringsarbete i organisationer och, i relation till det, hur förändringar blir 
hållbara. De förändringsarbeten som står som exempel har utformats på olika sätt, men har 
alla gemensamt att de dragit slutsatser kring hur förändringar görs och hållbarhet skapas.  
 
4.1 Förändringsarbete med fokus på genus och jämställdhet 
Forskning om förändringsarbeten med fokus på genus och jämställdhet är förankrat i 
jämställdhet som svenskt politiskt och rättsligt fenomen, där reformer av lagstiftning har ökat 
kvinnors rättigheter. Jämställdheten som eget politikområde har bidragit till att arbetet med 
jämställdhetsfrågor har konkretiserats, och både juridiken och politiken kan sägas ha ökat 
möjligheterna till att arbeta med förändringar knutna till jämställdhet.56 
    Två exempel på forskning om förändringsarbete med fokus på genus och jämställdhet är 
Eva Amundsdotters avhandling om hur normer om genus framkallas och förändras i 
organisationer och Anna Isakssons avhandling om utvecklingspartnerskap med syfte att 
motverka diskriminering och ojämlikhet i relation till arbetsmarknaden. Amundsdotter är 
organisationskonsult och genusforskare, och i hennes avhandling Att framkalla och förändra 
ordningen: aktionsorienterad genusforskning för jämställda organisationer har hon 
tillsammans med nätverksgrupper lärt, utforskat och initierat jämställdhetsprocesser i de 
organisationer där de verkat. Hon använder både genusteorier, som doing gender-
perspektivet57, och aktionsforskning och sammanfattar sitt arbete med att ingetdera av det 
ensamt kan skapa förändring eller vara synliggörande.58 Amundsdotter konstaterar att det 
krävs ett ledningsstyrt förändringsarbete för att nå en hållbar förändring på organisationsnivå 
och skriver att det inte: 
 
… räcker med att bli berörd, det räcker inte med medvetenhet, teori och förklaringsmodeller, det 
räcker inte med handlingar och aktivism, det räcker inte med nätverk eller organisering. Det är 
föreningen av dessa moment till en helhet som kan ge möjligheter att framkalla och förändra.59 
 
                                                
56 Gunnarsson, Åsa & Eva-Maria Svensson, (2009), Genusrättsvetenskap, Lund: Studentlitteratur, s. 34-37, 
Eduards, Maud, (2002), Förbjuden handling: om kvinnors organisering och feministisk teori, Malmö: Liber 
ekonomi, s. 9ff  
57 Westberg, Hanna, (2001), ”Könsmärkningsprocessen”, s. 82 
58 Amundsdotter, Eva, (2010), Att framkalla och förändra ordningen: aktionsorienterad genusforskning för 
jämställda organisationer, 1. Uppl, Stockholm: Gestalthusets Förlag, s. 12, 20, 31, 222 & 252 
59 Ibid, s. 235 
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Jag tror precis som Amundsdotter att det är en kombination av aspekter som gör att en 
förändring kan skapas, och att ledningens initiering och stöd kan skapa förutsättningarna för 
en förändring. För att kunna förändra något, så krävs det att medel ges från ledningen och att 
de är med på det som sker. 
    Ytterligare en relevant forskare är sociologen Anna Isaksson. Hon undersöker i sin 
avhandling Att utmana förändringens gränser: En studie om förändringsarbete, partnerskap 
och kön med Equalprogrammet som exempel tre olika utvecklingspartnerskap som 
finansierats av EU:s strukturfonder med syfte att motverka diskriminering och ojämlikhet i 
anknytning till arbetsmarknaden. Hon använder texter som material och belyser med hjälp av 
det vilka föreställningar om förändring det finns i materialet, för att förstå varför just de 
föreställningarna framträder och vilka konsekvenser det får.60 Isaksson konstaterar att sättet 
som det argumenteras för jämställdhet i utvecklingspartnerskapen utgår från att se kvinnor 
som en resurs, och att fokus ligger på ekonomiska vinningar.61 Hon menar att det finns en 
avsaknad av maktperspektiv i den retorik som används, och att kvinnor ses som föränderliga. 
Kvinnor görs enligt Isaksson till ägare av problemen och att förändringar bara kan ses som 
legitima om de kopplas till lönsamhet.62 Isaksson skriver om tillväxt och lönsamhet som 
anledningar till förändringsarbete, vilket hon menar kan göra frågor om diskriminering, 
jämställdhet och mångfald till något förhandlingsbart. Precis som Amundsdotter poängterar 
hon ledarens viktiga roll i förändringsarbetet, och menar att kunskap är centralt för 
förändring.63 Isaksson menar att fokus ligger på individer snarare än på strukturer och att det 
finns en frånvaro av förståelse för att en omfördelning av makt krävs. Intressekonflikter görs 
dessutom osynliga, där det i dokumenten verkar som att det inte finns några som helst 
konflikter bakom att jobba med jämställdhets- och mångfaldsfrågor.64 I min studie så är 
arbetet med jämställdhet och mångfald i mångt och mycket separerade från varandra, och det 
finns en avsaknad av ett intersektionellt tänk, vilket jag återkommer till i analysen.  
 
4.2 Hur hållbarhet skapas i förändringsarbete 
Det finns viss forskning om hur hållbarhet skapas i relation till genus- och 
jämställdhetsrelaterat förändringsarbete i Sverige. Eriksson-Zetterquist och Renemark har 
tittat på den JämO ledda satsningen ”Women to the top” (W2T) som pågick mellan år 2003 
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och 2005, som syftade till att skapa varaktiga jämställdhetsförändringar, och att få in fler 
kvinnor på de högsta positionerna inom privat och offentlig sektor. 65  Studien är en 
utvärdering och analys av hur arbetet lever kvar i organisationen.66 Författarna ser svårigheter 
i att sprida organisationsförändringar i hela organisationen, och menar att ett sätt att uppnå 
hållbar jämställdhet är att omsätta de befintliga planer och policys som finns inom 
organisationen i handling, vilket i sin tur leder till konkreta förändringar i 
organisationspraktikerna. Författarna drar paralleller mellan hållbarhet och att praktiker blir 
institutionaliserade i en organisation, vilket kan sättas i relation till Sara Ahmeds, professor i 
Race and Cultural studies, teoretisering som jag diskuterar senare.67 Eriksson-Zetterquist och 
Renemark menar att institutionaliseringar kräver resurser och ett brett engagemang, samtidigt 
som det visade sig att jämställdhet så småningom knöts ihop med mångfald, ett begrepp som 
jag använder för att beteckna en variation av egenskaper i en grupp, och även hållbarhet. 
Risker som författarna lyfter fram är att jämställdhet ofta filtreras bort när andra perspektiv 
pockar på uppmärksamhet, och att jämställdhetsarbete i och med det lätt försvinner i 
organisationens vardagliga arbete.68 Författarna menar att det finns ett behov av nätverk för de 
som arbetar med jämställdhet och för personer med inflytande i organisationen. Det behövs 
personer med status längre ner i organisationerna som kan driva frågor om jämställdhet. 
Avslutningsvis konstaterar författarna: 
 
Är det då bara en fråga om tid och tålamod? Vår studie motsäger detta. Även om förändringar både 
kan ta tid och behöva upprepas … är mer tid i sig ingen garanti för att jämställdhet blir en 
institutionaliserad praktik. De exempel vi tagit upp som visat att jämställdhet ännu inte stabiliserats 
tydliggör att det finns mer kvar att göra. För att ta fortsatta steg på vägen mot hållbar jämställdhet 
behöver åtgärder vidtas för att möjliggöra ytterligare översättning till jämställda praktiker, och dessa 
måste sedan repeteras för att så småningom kunna resultera i stabilisering.69 
 
I enlighet med författarnas konstaterande är det inte bara tid och tålamod som krävs, utan jag 
tror snarare att uppfattningen om att det krävs tid och tålamod kan leda till att inget görs, 
eftersom förändringen ändå uppfattas kommer ta tid. Fler studier har gjorts om ämnet och 
Sveriges Kommuner och Landsting (SKL), en arbetsgivar- och intresseorganisation, har 
publicerat en resultatrapport för sitt projekt Program för Hållbar Jämställdhet där 
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jämställdhetsintegreringar har genomförts i kommuner och landsting. Det övergripande målet 
i projektet var att uppnå konkreta och varaktiga verksamhetsförbättringar kopplade till 
jämställdhet, vilket det också tycks ha gjort.  Det förklaras genom att arbetet har bedrivits på 
flera olika nivåer samtidigt, både på individ-, organisations- och systemnivå.70  
    En utmaning som identifierats var att en ville undvika projektfällan; att verksamheten 
skulle upphöra när projekttiden tog slut, och en satsade därför på att jämställdhetsintegrering 
skulle ske i relation till allt annat arbete som görs. Organisationen har valt att belysa mer eller 
mindre ekonomiska vinster med jämställdhet, både på individ- och samhällsnivå.71 För att 
skapa hållbarhet så knöt en an arbetet till hållbar utveckling: 
 
… för att tydliggöra att förbättringarna ska finnas kvar efter programtiden som en del av arbetet för 
en långsiktig och bärkraftig utveckling. Vi valde också att tala om program och utvecklingsarbete i 
stället för projekt, för att understryka att jämställdhetsintegrering är en pågående process som inte 
avstannar när projektpengarna tar slut.72 
 
Jag finner tanken om att se jämställdhetsintegrering som en pågående process som viktigt. För 
att nå en hållbar jämställdhet så har det varit viktigt med stödinsatser, och att det verkar 
medvetandehöjande.73 Det har varit viktigt för hållbarheten att jämställdhetsarbete ska bli en 
naturlig del av de ordinarie verksamheterna, vilket kan kopplas till tidigare nämnda 
institutionalisering. Det konstateras av SKL att: ”När verksamhetens mål och budget är 
jämställdhetsintegrerad finns det förutsättningar för hållbarhet genom att jämställdhetsarbetet 
prioriteras och följs upp.”74 Könsuppdelad statistik har bedömts vara viktig för att skapa 
kunskap om hur jämställdhetsläget ser ut i organisationen, vilket även poängteras av Malmö 
stad, och det skrivs: 
 
Det finns ingen mirakelmetod. Som för allt annat förändringsarbete i komplexa organisationer 
handlar det om att arbeta med en mängd åtgärder och från flera håll samtidigt. Det handlar alltså inte 
om antingen eller, utan om både och. Arbetet måste vara ledningsstyrt, men alla nivåer måste vara 
med. Det behövs exempel på ojämställdhet i den egna verksamheten för att ledningen ska ta frågan 
på allvar. Utan konkreta förbättringar på verksamhetsnivå blir det ingen skillnad i praktiken.75 
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Att arbetet behöver göras med en mängd åtgärder och från flera håll samtidigt, går att koppla 
samman med tidigare behandlade Amundsdotter, där hon menade att det krävs en 
kombination av insatser för att skapa förändring. SKL konstatera att hot mot att skapa 
hållbarhet är tidsbrist och det de kallar perspektivträngsel. Att det är tid som krävs håller jag 
inte riktigt med om, då min uppfattning är att det lätt används som en bortförklaring för att 
någonting inte har gjorts och det är tydligt att det finns olika uppfattningar i forskning 
gällande tiden. SKL menar att kunskapsutbyte och struktur i arbetet är viktigt för 
jämställdhetsintegrering, samtidigt som kunskap om genus och makt en viktig komponent i 
det fortsatta utvecklingsarbetet. Dessutom behöver intersektionella perspektiv plockas in, där 
det skrivs: ”Vi tittar alltid på kön, men aldrig enbart på kön”.76 Intersektionella perspektiv 
behandlas vidare nedan i teoridelen. 
    Ytterligare en forskningsrapport som behandlar hur förändringar görs hållbara är Elisabeth 
Sundins och Ulla Göranssons Vad hände sen? Långsiktiga effekter av jämställdhetssatsningar 
under 1980- och 90-talen som publicerades 2006 för Vinnova. Det är en rapport som Isaksson 
refererat till, och den består av sammanställningar från olika satsningar som gjorts. Sundin 
och Göransson menar att det är svårt att veta vilka effekter som beror på satsningarna, och 
vilka som beror på samhällsförändringar i stort. Det som författarna konstaterar är att 
jämställdhet är en fråga som måste hållas levande, eftersom den inte ”uppstår och 
permanentas” av sig själv. 77  Samtidigt skrivs det att för att en förändring ska kunna 
genomföras så behövs det kunskap och engagemang från anställda i olika funktioner på alla 
hierarkiska nivåer.78 
  
4.3 Sammanfattning 
Förändringsarbete kan bedrivas på olika sätt och det finns olika aspekter som anses skapar 
hållbarhet i relation till förändringar. Forskarna tycks vara eniga om att förankring behöver 
skapas och att stöd är viktigt för satsningen. Även kunskap pekades på som viktiga aspekter. 
Chanserna att skapa hållbarhet ökar om jämställdhet institutionaliseras, samtidigt som en inte 
tycks vara helt enig i hur tiden spelar in. Hur den är en kritisk faktor har belysts på olika sätt. 
Genom att i fortsättningen dra paralleller mellan min studies resultat och det som tidigare 
forskning kommit fram till så förhåller sig min studie till tidigare resonemang. Teoretisering 
om hållbarhet är något som vidare utvecklas i det teoretiska ramverket som behandlas nedan.  
                                                
76 Program för Hållbar Jämställdhet, (2011), s. 43-44 
77 Sundin, Elisabeth & Ulla Göransson, (2006), Vad hände sen? Långsiktiga effekter av jämställdhetssatsningar 
under 1980- och 90-talen, VINNOVA Rapport 2006:08, Stockholm: VINNOVA, s. 9, 23-25 
78 Westerberg, Lillemor, (2006), ”Jämställdhet som bieffekt?”, s. 29 
 23 
5. Teoretiskt ramverk 
För att skapa ett teoretiskt ramverk för min uppsats, så har jag valt att använda mig av teorier 
kring kön och organisation, intersektionalitet, jämställdhets- och förändringsarbete men även 
av teorier med fokus på hur hållbarhet skapas. I mitt teoretiska ramverk finns både 
genusvetare, sociologer, ekonomer, filosofer, psykologer och arbetsvetare representerade och 
min tanke är att genom teorierna skapa en förståelse för i vilken teoretisk kontext jag placerar 
min uppsats. Med utgångspunkt i en analys av segregering och ojämlikhetssystem skapar jag 
en förståelse för arbetsmarknadens ojämlikheter, vilket jämställdhetsarbete sätts i relation till. 
Jämställdhetsintegrering och institutionalisering beskrivs och hur jämställdhet- och 
mångfaldsarbete kan kopplas samman med hjälp av intersektionalitetsbegreppet och teorier 
kring densamma, med syfte att skapa en förståelse för hur de kan eller inte kan samverka. 
Slutligen så skapas en förståelse för hur hållbarhet kan skapas i en organisation.  
 
5.1 Ojämlikhetssystem och hur ojämlikheter på arbetsmarknaden kan förklaras 
 
Trots könsneutrala lagar och regler så sker det dagligen: människor behandlas utifrån sin 
könstillhörighet och inte utifrån sina individuella behov.79 
 
Den särbehandling som drabbar människor på arbetsmarknaden ser ut på olika sätt, och olika 
strukturer producerar och reproducerar dem. Det finns strukturer av könsarbetsdelning och 
könssegregering, och de har gemensamt att de på olika sätt upprätthåller ett åtskiljande av 
kvinnor och män.80 Enligt arbetsvetaren Lena Gonäs är den största skillnaden mellan kvinnor 
och män i organisationer den vertikala könssegregeringen, en segregering i arbetsfördelning. 
Kvinnor och män har ofta olika arbetsuppgifter och anställningar inom en organisation.81 En 
kan se arbetsuppgifter som könsmärkta, där det finns föreställningar om vem som är lämplig 
att utföra en viss uppgift, vilket knyts till samhällets normer gällande kvinnor och män.82 
Dessa kan analyseras som könsskapande processer (”doing gender”). Det handlar om hur kön 
görs i en organisation, och de könade föreställningarna och förväntningarna är något som kan 
förändras genom att se kön som ett aktivt verb. Arbetsvetaren Hanna Westerberg menar att 
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genom identifiera vad individer gör i en organisation, så kan en påverka och förändra det, och 
en kan då förändra strukturer.83 
    För att kunna motarbeta könssegregering, så anser Gonäs och sociologen Ulla Arnell 
Gustafsson att en förutsättning är att förstå vad könsmässig integrering innebär. Könsmässig 
integrering kan handla om antalsmässig (representation av könen), fysisk (rumslig blandning 
av könen), arbetsmässig (kvinnor och män ska mötas i arbetsuppgifter) och social (ökad social 
interaktion mellan könen). Idéen om integrering utgår ifrån att atmosfären på arbetsplatsen 
förbättras när en integrering sker, och när varierande erfarenheter/perspektiv tillförs. 84  
     För att skapa en förståelse för hur ojämlikheter fungerar och kan förstås i organisationer 
har sociologen Joan Acker myntat begreppet ojämlikhetssystem. Hon skriver: 
 
Mycket av den sociala och ekonomiska ojämlikheten i industriländer skapas i organisationer, i det 
dagliga arbetet och det sätt på vilket arbetet är organiserat.85 
 
Ojämlikhetssystem är löst sammankopplade praktiker, processer, handlingar och meningar 
vilka skapar och upprätthåller ojämlikheter, som av Acker definieras som systematiska 
skillnader i bland annat inflytande över mål och medel. Ojämlikhetssystemen är föränderliga 
och grunderna för ojämlikhet varierar i organisationer, men klass, kön och ”ras” är ofta 
inkluderat. Även religion, ålder, fysiskt handikapp och sexualitet (där heterosexualitet 
förutsätts och homosexualitet innebär ett stigma) kan räknas till grunder för ojämlikhet. Acker 
menar att det finns organisationsprocesser och praktiker som skapar ojämlikhet, som allmänna 
krav på arbetstagaren, krav vilka är organiserade utifrån bilden av en vit man. Rekrytering och 
anställning påverkar, då forskning visar att vita kroppar föredras.86 Ahmed är inne på samma 
spår då hon menar att rekrytering skapar själva idén om institutionen och vad den föreställer 
sig vara idealet. Det finns vid rekrytering förväntningar på vem som ska dyka upp.87 
    Ojämlikheter kan vara legitima eller illegitima, vilket varierar beroende på politiska och 
ekonomiska lägen. 88  I Sverige kan ojämlikheter konstateras vara illegitima i och med 
diskrimineringslagen, samtidigt som diskriminering trots det sker.89 Ojämlikhetssystem kan 
förändras, även om det är svårt. För att förändringar ska bli lyckade krävs det enligt Acker att 
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förändringarna riktar in sig på ett begränsat antal ojämlikhetsskapande mekanismer, att det 
finns stöd av personer inne i organisationen och av sociala rörelser och lagstiftning utanför 
organisationen. Acker menar samtidigt att förändringsförsök som är inriktade på avgränsade 
ojämlikhetsområden inte har någon chans att komma tillrätta med de andra ojämlikheterna i 
en organisation.90 Vikten av stödinsatser är hon inte ensam om att belysa, utan går bland annat 
att se i relation till vad som konstaterats i tidigare forskning. 
 
5.2 Teoretisering av jämställdhetsarbete i organisationer 
För att ha en chans att komma till rätta med problem relaterade till jämställdhet, så behövs det 
bland annat ett jämställdhetsarbete i organisationer, vilket jag ser som en typ av 
förändringsarbete. I relation till förändringsarbete, så menar Ahmed att det är genom 
förändringsarbetet som vi lär oss hur organisationen/institutionen är formerad. 91 
Genusforskarna Anna Wahl, Charlotte Holgersson, Pia Höök och Sophie Linghag konstaterar 
att jämställdhetsarbete ofta handlar om att förändra maktrelationen mellan kvinnor och män.92 
Filosofen Eva Mark definierar jämställdhetsarbete som: 
 
… ett demokratiskt arbete för att stärka mänskliga värden och jämlika förhållanden för alla 
människor.93  
 
Hennes grundtanke är att jämställdhetsarbete tar sin utgångspunkt i organisationers konkreta 
verklighet och tillfälliga utformning i en viss samhällelig och historisk situation. Det görs en 
begreppsmässig skillnad mellan jämlikhet och jämställdhet, där jämlikhet avser att alla 
människor har lika värde, skyldigheter och rättigheter. Med jämställdhet så avses jämlikhet 
mellan kvinnor och män.94 Jämställdhet är lagstiftat i Sverige genom den diskrimineringslag 
från 2009 (som ersatte den tidigare jämställdhetslagen från 199195) som reglerar jämställdhet i 
arbetsliv, skola samt på universitet och högskolor. Lagen ska motverka diskriminering och 
främja lika rättigheter och möjligheter.96 I lagen så finns det lagstadgat att arbetsgivare med 
minst 25 anställda ska upprätta en jämställdhetsplan, vilket Mark menar dock inte behöver 
innebära att faktiska förändringar sker, utan det kan vara en skenhandling snarare än en 
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egentlig önskan om att uppnå jämställdhet.97 Att inrätta planer som en skenhandling är något 
som även Ahmed skriver om, då hon lyfter fram hur policys för mångfaldsarbete kan bli ett 
substitut för aktion och handling.98 Ahmed ser en fara i att göra mångfald till en fråga om att 
formulera dokument. Dokument tenderar att vara en del av en familj med olika dokument som 
refererar till varandra. Det verkar förvirrande och leder dessutom till en trötthet, där 
människor ser det som att det bara kommer ytterligare ett dokument som inte menar 
någonting. Ahmed menar att det istället är viktigt att mångfaldsarbetet blir en del av hur 
institutionen tänker och tycker.99  
    Jämställdhetsarbete kan sträva efter att öka ”kvaliteten” och rättvisan inom en organisation, 
och det är just kvaliteten som Malmö stad poängterar när de skriver att de vill 
”kvalitetssäkra”. En del forskare menar att kvaliteten genom jämställdhet kan öka på så sätt 
att i och med en inkludering av alla på en arbetsplats så tillförs det och tas tillvara på 
kompetens. Det behöver dock ställas i relation till den demokratiska aspekten, och vikten av 
att öka medvetenheten och kunskapen om hur diskriminering och sexuella trakasserier 
figurerar inom den egna organisationen, vilket jag ser som det viktigaste.100 Det är två 
aspekter som kan användas för att ”rättfärdiga” jämställdhetsarbete, och de behöver inte vara 
helt skilda från varandra. Ahmed menar att det går att skifta mellan olika språk, då språk får 
olika betydelser i olika sammanhang. Därför går det använda uppenbart motsägelsefulla 
begrepp tillsammans; att tala om mångfald går att göra i termer av ekonomi och social 
rättvisa, på samma gång. Det går att skifta mellan dem beroende på vilket språk som fungerar 
i vilket sammanhang.101   
    Gällande praktiskt jämställdhetsarbete går det att göra en åtskillnad mellan kvalitativt och 
kvantitativt arbete. Det kvantitativa arbetet har fokus på arbete för en jämn könsfördelning, 
medan det kvalitativa kan handla om att kritiskt analysera organisationens innehåll ur genus- 
och jämställdhetsperspektiv.102  
    Enligt Wahl m.fl. så är organisationens ledning central i arbetet med jämställdhet och dess 
förankring, vilket även Amundsdotter poängterat. För att förändra en organisation, så behöver 
både struktur och kultur förändras, vilka båda kan synliggöra hur kön spelar roll i 
organisationen.103 Det finns både kulturella och institutionella hinder i jämställdhetsarbete. De 
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kulturella hindren finns i diskurser och interaktioner mellan människor, och de institutionella i 
strukturer, procedurer och regler. De båda samverkar och en behöver bryta igenom båda för 
att kunna uppnå resultat.104 Jämställdhetsarbete kan dessutom väcka olika typer av reaktioner, 
både motstånd som bör hanteras och medhåll. Olustkänslor kan bland annat väckas som ett 
resultat av att en känner vanmakt.105  
    Gällande vilka som för jämställdhetsarbete framåt, så skriver etnologen och genusvetaren 
Lena Martinsson i sin text Utbrända Eldsjälar om hur de så kallade eldsjälarna riskerar att stå 
ensamma i en förändring, och på kuppen bränna ut sig.106 Det är även något som nämns av 
Eriksson-Zetterquist och Renemark, där en problematik ligger i att om en person är bärare och 
ansvarig för en förändring, så riskerar den förändringen att utebli om eldsjälen av någon 
anledning skulle sluta på arbetsplatsen eller välja att inte fortsätta med sitt arbete.107 Även 
Ahmed skriver om de som hon kallar ”diversity champions”, personer som genuint kämpar 
för att förändra det som behöver förändras och som ofta är de ”andra” i hennes forskning. I 
relation till det menar hon att ledare behöver vara engagerade eftersom deras engagemang har 
större chans att influera fler i organisationen.108 Om en får tro ovan nämnda teoretiker är det 
viktigt att det tas ett kollektivt ansvar för förändringsarbetet, och att det inte bara är en person 
som för arbetet framåt. Det går att se i linje med Ahmeds konstaterande att för att kunna 
”mainstreama” mångfald och jämställdhet, så är det viktigt att sprida och dela ansvar.109 Det 
för mig in på teoretisering kring jämställdhetsintegrering. 
 
5.2.1 Jämställdhetsintegrering och institutionalisering som metod för förändring  
Jämställdhetsintegrering är ett vanligt sätt att bedriva praktiskt jämställdhetsarbete. Tanken, 
som Mark beskriver, är att arbeta med verksamhetsanalys och analys av arbetsprocesser 
utifrån ett genus- och jämställdhetsperspektiv. Det är viktigt att ha en medvetenhet om 
organisationens och individers egna normer, värderingar och ideal, för att i förlängningen 
kunna ifrågasätta dem.110 Mark skriver: 
 
                                                
104 Wahl, m.fl., (2011), s. 215 
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106 Martinsson, Lena, (2007), ”Utbrända Eldsjälar: Om intersektionalitet och den (o)möjliga praktiken”, s. 72-73 
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108 Ahmed, (2012), s. 131, 133 
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110 Mark, (2007), s. 115ff 
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Systemförändrande jämställdhetsarbete handlar om djupgående organisationsförändring och det är 
ledarnas vilja till förändring som är startskottet för en fungerande process… Ett fungerande 
jämställdhetsarbete tar små steg i taget.111 
 
Förutom det, så behöver det finnas en medvetenhet om att förändringsprocesser väcker 
motstånd. Jämställdhetsintegrering som sådan är ett systematiskt sätt på vilket en bedriver 
praktiskt jämställdhetsarbete. Det innebär att en omorganiserar och genomgående i 
organisationen arbetar för att skapa en organisation som präglas av jämställdhet. 
Jämställdhetsintegreringen bedrivs inte vid sidan av, utan ska integreras genomgående. Om 
jämställdhetsintegreringen formuleras som ett projekt, så ska resultatet fortsätta att tillämpas 
även när projektet är avslutat.112Jämställdhetsintegrering strävar efter att det ska bli rutin att 
problematisera kring jämställdhet i det dagliga arbetet. Strukturer ska vara det som slår vakt 
om jämställdheten, inte enskilda människor, som de tidigare nämnda eldsjälarna.113 Det går i 
linje med Ahmeds teoretiserande kring institutionalisering, där jag ser institutionalisering som 
ett av huvudmålen med jämställdhetsintegrering i och med att syftet är få in jämställdheten i 
alla processer, och det är en viktig aspekt för att skapa hållbarhet. Institutionalisering handlar 
enligt Ahmed om att integrera, i hennes fall mångfald, i vardagligheter i en organisation. Hon 
menar att en institution formas av vad som blir automatiskt, varför målet bör vara att göra 
tanken om jämställdhet och mångfald automatisk, vilket jag anser att jämställdhetsintegrering 
bör sträva efter. I relation till det så krävs en ihärdighet eftersom den tanken inte sker 
automatiskt. Mångfald institutionaliseras när det blir en del av vad en institution redan gör, 
men för att institutionalisera något så krävs det ansträngning från institutionen. Ahmed menar 
att det för praktiker mycket handlar om att utveckla olika kommunikationsstrategier. Det 
kretsar kring att kämpa för institutionell uppmärksamhet, och att hitta någon inom 
organisationen som vill föra talan, för att få in det i samtal. En strävan sätts till att relatera 
begreppet mångfald till andra begrepp som redan är värderade i en organisation, och 
jämställdhet behöver bli det rätta sättet att tala.114  
    I SOU 2007:15 Stöd för framtiden: om förutsättningar för jämställdhetsintegrering skrivs 
det att för att skapa verkliga förändringar så krävs det tydliga ramar, stöd och ”… utrymme att 
reflektera och skapa nytt samt hjälp att ifrågasätta det invanda.”115 Det konstateras att: 
 
                                                
111 Mark, (2007), s. 121 
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113 Wahl, m.fl., (2001), s. 186 
114 Ahmed, (2012), s. 9, 23-33, 59 
115  SOU 2007:15, s. 10 
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Om jämställdhet är en utmanande fråga i sig själv, så kan jämställdhetsintegrering vara det i än 
högre grad. Det är ju en strategi som ska leda till handling – ändrad handling. Därmed uppstår 
konflikter som aldrig uppstod så länge jämställdhetsarbetet bedrevs i särskilda kvinnoprojekt, eller 
var sidoordnade.116 
 
En bör med andra ord vara medveten om utmaningen som ligger i jämställdhetsintegrering. 
Samtidigt som jämställdheten är viktig, så behöver andra perspektiv plockas in, vilket 
behandlas nedan. 
 
5.2.2 Relationen mellan jämställdhetsarbete och mångfaldsarbete: intersektionella perspektiv 
på organisationer 
Som tidigare nämnts är det lagstadgat att organisationer ska upprätta en jämställdhetsplan, 
och enligt Wahl m.fl. så är både jämställdhetsarbete och mångfaldsarbete ett ”naturligt inslag” 
i de flesta stora organisationer.117 Det är upp till varje organisation hur relationen mellan 
jämställdhetsarbete och mångfaldsarbete ska se ut, varför den ser olika ut från organisation till 
organisation. Wahl m.fl. poängterar att frågan om de båda arbetena ska slås ihop eller inte är 
en stötesten i många organisationer. Argument emot en samordning kommer ofta från de som 
tidigare arbetat med jämställdhet, då det argumenteras för att det skulle innebära merarbete. 
Dessutom har det argumenterats för att en sammanslagning kommer att ta bort fokus från kön 
och istället premiera andra sociala kategorier. Argument för en sammanslagning fokuserar 
däremot på att jämställdhets- och mångfaldsarbete försöker uppnå samma sak i det att en vill 
ha lika villkor och få bort diskriminering och exkludering. Det framhävs att ”dessutom 
påverkar alla de här strukturerna oss alla samtidigt, då vi aldrig enbart är kvinnor eller män, 
människor med en viss etnicitet, en viss sexuell läggning eller med en viss ålder.”118 Ett 
exempel som kan ges på en hopslagning är exempelvis den svenska lagstiftningen, där en valt 
att ha en diskrimineringslag istället för särskilda lagar, som tidigare jämställdhetslagen.119 
Diskrimineringslagen kan dock samtidigt sägas vara formulerad efter principen om ”eller” 
och inte ”och”. Perspektiv ersätts med andra ord av varandra och är därför inte intersektionell, 
vilket jag nu ska komma in på. 
    I linje med att alla strukturer påverkar oss och varandra samtidigt, så kan ett intersektionellt 
perspektiv appliceras på organisationer, med vilket det menas att en strävar efter att förstå 
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samverkan mellan olika kategorier. Paulina de los Reyes och Diana Mulinari, båda 
framstående intersektionalitetsteoretiker, har konstaterat att maktanalyser inte kan reduceras 
till en fråga om bara kön, klass eller ”ras”. Istället bör flera olika maktordningar och 
kategorier kopplas samman, för att skapa en förståelse för hur de möts och samverkar.120 En 
kan med andra ord säga att intersektionalitet är ett betecknande för samspelet mellan kön och 
andra kategorier, där en vill förstå hur de ömsesidigt påverkar varandra.121 Det finns bland 
intersektionalitetsteoretiker dock oenigheter gällande vilka samhälleliga 
maktordningar/kategorier som ska inkluderas i begreppet intersektionalitet.122 
    Eriksson-Zetterquist och Alexander Styhre, även han ekonom, sätter fokus på 
intersektionalitet i relation till organisationer. De menar att det finns många situationer i 
organisationer där intersektionalitet spelar roll för en förståelse av vad som sker i en 
organisation, exempelvis vid rekrytering, avancemang, egenskaper som leder till högre 
position och liknande.123 Med tanke på intersektionaliteten och de vinster som det finns med 
att använda sig av flera olika perspektiv samtidigt för att få en större förståelse för strukturer i 
organisationer, så ser jag intersektionalitet som ett argument för att jämställdhetsarbete och 
mångfaldsarbete bör slås ihop.  
    Det finns olika diskurser kring jämställdhet och mångfald i samhället, och det som förts 
fram av kritiker är bland annat att jämställdhet och mångfald är en icke-fråga vars 
föreställningar och strukturer är funktionella och naturliga, att det inte rör organisationen, att 
det är en generationsfråga som reder sig med tiden. Som tidigare nämnts kan det ses som ett 
sätt att ta tillvara på kompetens, att öka kreativiteten, kvaliteten och lönsamheten, och som ett 
sätt att omfördela makt.124 För egen del så anser jag att det är de demokratiska aspekterna som 
är de viktigaste i relation till varför förändringar bör genomdrivas, och ser lönsamhetsfrågan 
som en fråga som kommer i andra hand, och som kan bli en bonus. Isaksson är inne på samma 
spår då hon som tidigare nämnt menar att lönsamhet kan göra frågan till förhandlingsbar.125 
Samtidigt så menar Ahmed att det är viktigt att arbetet inte blir ett ”glädjeprojekt” som 
handlar om att skapa en illusion av glädje som ger en positiv och skinande bild av 
organisationen. Ahmed menar dessutom att praktiker ofta ges målet att göra mångfald till ett 
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mål, vilket jag menar att det behöver tas ett kollektivt ansvar kring, där alla former av makt 
och ojämlikhet lyfts fram.126  
    Men det sagt, så är det dags att gå vidare till att titta på hur det teoretiseras kring hållbarhet. 
 
5.3 Hållbarhetsperspektiv på förändringsarbete: teoretisering om hållbarhet 
Sociolgen Lennart Svensson, psykologen Gunnar Aronsson och arbetsvetarna Hanne Randle 
och Jörgen Eklund konstaterar i boken Hållbart Arbetsliv att projektarbetsformen är det 
vanligaste sättet att organiserar utveckling, men ställer sig frågan hur bestående och 
långsiktiga förändringar skapas. De syftar till att undersöka hur kortvariga projekt kan ledas 
och organiseras för att bli hållbara. De menar att begreppet hållbarhet ”… innebär att ha ett 
resursperspektiv och att krav i det långa loppet står i balans med tillgängliga resurser eller att 
resurser utvecklas i balans med höjda krav.”127 För min studie tycker jag dock att hållbarhet 
snarare handlar om att skapa beständighet, vars effekter syftar till att stanna kvar länge i en 
organisation.  
    För att skapa hållbarhet så nämns ett behov av att ha ett starkt stöd från ledare och politiker, 
att de berörda i hög grad är delaktiga i hela processen, att projektet får nödvändiga resurser 
från organisationen och att projektledningen är kompetent. Dessutom behöver lärande och 
reflektion integreras och, i linje med det, behöver korrigeringar tillåtas utifrån de erfarenheter 
som finns.128 Att en förändring bör ha stöd poängteras även i SOU 2007:15.129   
    Svensson m.fl. resonerar utifrån ett antal genomförda projekt, och konstaterar att en kritisk 
faktor för att skapa hållbarhet är möjligheten att ge information till och föra en dialog med 
högsta ledningen. För hållbarhetsskapande behövs kontinuitet, och att de anställda är 
delaktiga och förstår nyttan och värdet med förändringarna. Dessutom är förankring en kritisk 
punkt, vilket handlar om att befästa tankar och idéer, samtidigt som det kan handla om att 
sprida information. Förankringen behöver göras på olika nivåer bland de som berörs, vilket är 
en viktig förutsättning för att kunna skapa en förståelse för projektet.130 I SOU 2007:15 så 
menar en även att det behövs ett öppet och tillåtande klimat och stöd i genomförandet.131 
    Svenssn m.fl menar att en kritisk fråga för att skapa hållbarhet är hur en inom 
organisationen tar hand om lösningarna och projektresultaten, och hur de tillåts påverka livet i 
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organisationen. För att skapa en hållbar utveckling så krävs det av projektet att det finns en 
variation av utvecklingsstrategier och en rimlig nivå av aktivering. För att arbetet som görs 
inom projektet ska bli hållbart så har det visat sig att det krävs att det finns ett aktivt 
projektägarskap, där rätt förutsättningar och resurser ska ges. Det är viktigt att det finns ett 
brett deltagande av berörda och en aktiv medverkan bland ansvariga chefer och politiker 
under hela projekttiden, för att projektresultatet ska komma till användning. Projekt ska inte 
bedrivas vid sidan av, och de ansvariga och anställda behöver ha tid och känna engagemang, 
stöd och vägledning.132 I SOU 2007:15 så menas det att det behövs systematik och tydliga 
mål om en vill bygga upp ett långsiktigt arbete. 133   
    Under projektets gång behövs en löpande utvärdering.134 Svensson m.fl. skriver om det 
som ett stöd för lärande och kritisk reflektion, vilket lyfts fram som en avgörande faktor för 
att ett projekts resultat ska överleva inom organisationen. Utvärdering ses som viktigt för att 
skapa en fördjupad förståelse för mål och metoder, samtidigt som det kan skapa 
förutsättningar för att dra slutsatser senare i ett projekt. Projektresultatet behöver på olika sätt 
spridas i organisationen, för att kunna öka effekterna av ett arbete.135 
 
5.5 Sammanfattning  
Med den genomgång av relevanta teorier som gjorts har jag velat skapa en förståelse för den 
teoribildning som jag anser är viktig för att kunna analysera det arbete som gjorts i Malmö 
stad. Jag ser jämställdhetsarbete främst som ett demokratiskt arbete för att motverka 
diskriminering och menar att huvudpoängen med jämställdhetsintegrering är att få 
jämställdheten institutionaliserad. Samtidigt som jämställdheten är viktig, så har jag velat 
sätta den i relation till mångfaldsarbete och koppla samman det med intersektionalitet för att 
utifrån det kunna reflektera kring hur de kan ses i relation till varandra. I allt det, så är det 
viktigt att förstå hur hållbarhet kan skapas, vilket för mig vidare till min studies resultat. 
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6. Resultat och analys 
Med tidigare forskning och teori presenterade, ska de nu sättas i relation till de intervjuer som 
jag gjort för att se hur teorierna kan se ut i vardagen i en organisation. Materialet som 
analyseras nedan består, som tidigare nämnts, av transkriptioner från sju intervjuer med åtta 
personer inom Malmö stad som på olika sätt varit involverade i arbetet med 
jämställdhetsintegreringen. De befinner sig på olika positioner i organisationen, och inom 
både en av Malmö stads förvaltningar och stadskontoret. Det som strukturellt skiljer dem åt är 
att medan de på stadskontoret fungerar som en stödjande funktion till Malmö stads olika 
förvaltningar och arbetet med jämställdhetsintegreringen, så är det på förvaltningarna som det 
”riktiga” arbetet ska ske, även om det såklart även ska ske en jämställdhetsintegrering på 
stadskontoret. Det sistnämnda är inte något som jag undersöker. Intervjuerna på stadskontoret 
fungerar som ett komplement till de som är gjorda på förvaltningen, för att skapa en förståelse 
för hur de stödjande funktionerna verkar inom Malmö stad. Tanken var att få erfarenheter 
preciserade från personer utifrån och fokus ligger på strukturer, processer och vardagen på 
förvaltningen. Det är med andra ord bara det arbete på stadskontoret som sker stödjande 
gentemot förvaltningen som jag undersöker, och jag undersöker inte problem, arbetet med 
jämställdhet eller liknande på stadskontoret. Jag kommer att tydliggöra skillnader mellan 
utsagor från stadskontoret och förvaltningen genom att nämna vart citat kommer ifrån, för att 
skapa en förståelse för olikheter då de på stadskontoret kan se arbetet mer utifrån. Något som 
bör tydliggöras är att ingen av de intervjuade på varken förvaltningen eller stadskontoret har 
jämställdhetsintegreringen och frågor kring den som sin enda arbetsuppgiften.  
    Nedan i min analys av de resultat som jag fått fram, så kommer jag att analysera 
intervjuerna utifrån de processer och strukturer som kom upp i intervjuerna. Fokus ligger på 
deltagarnas erfarenheter och analys av jämställdhetsintegreringen och dess processer. 
Deltagarnas erfarenheter och berättelser utgör några av de sanningar som finns i 
organisationen, och jag strävar därför inte efter att ska vara den enda sanningen.  Jag tar min 
utgångspunkt i att skapa en förståelse för de tidigare problem som funnits på förvaltningen, 
och behandlar det praktiska arbetet som gjorts med jämställdhetsintegreringen och centrala 
tankar kring den bland deltagarna. Därefter så avhandlas rubrik efter rubrik som bygger på de 
processer och strukturer som deltagarna identifierade i intervjuerna, och jag kopplar 
kontinuerligt samman utsagor med de teorier och tidigare forskning som utgör ett ramverk för 
min studie för att få en flytande, analyserad berättelse som det slutligen går att dra slutsatser 
om hållbarhet utifrån. Fokus ligger på att skapa en förståelse för de komplexiteter som finns i 
organisationen, och att relatera erfarenheter till varandra för att skapa en samlad bild. Precis 
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som en ska i institutionell etnografi som metod, så arbetar jag med organisationens processer 
och strukturer och lyfter de institutionella relationerna.136 
    Förvaltningen som står som exempel i denna studie är en av Malmö stads förvaltningar, 
från och med nu bara kallad ”förvaltningen”. Arbetet sker centralt från förvaltningskontoret, 
men även ute i olika verksamheter. Intervjuerna har genomförts på förvaltningskontoret. De 
som har valt att delta i min studie är åtta till antalet, har alla olika erfarenheter och har jobbat i 
organisationen olika länge. För att särskilja på utsagor, så har jag valt att namnge deltagarna. 
De heter i uppsatsen Emil, Karin, Peter, Eva, Mona, Anna, Anders och Kajsa. De är mellan 
25-60 år, och jag har i och med det täckt in ett brett åldersspektra. Kajsa och Anders innehar 
olika typer av mellanchefspositioner i olika delar av förvaltningen, medan resterande är 
”reguljära” anställda. Utifrån ett etnicitetsperspektiv så hade sju av åtta av de intervjuade 
nordiska för- och efternamn vilket innebär att det finns en begränsad representation av olika 
etniciteter. Vem det gäller kommer dock inte nämnas med tanke på anonymisering.  
 
6.1 Att diskutera tidigare problem med jämställdhetsaspekter på förvaltningen 
Det är viktigt att ha en förståelse för vilken sorts problematik deltagarna tidigare upplevt i 
relation till jämställdhetsaspekter på förvaltningen, för att kunna skapa en förståelse för vilket 
arbete som behöver göras. Jämställdhetsintegreringen på förvaltningen tar sin utgångspunkt i 
de tidigare problem som funnits, och som tidigare nämnts är förvaltningen som många andra 
mansdominerad.  
    De anställda har varit på förvaltningen olika länge, varför de också har olika kunskap om 
vilka tidigare problem som det funnits med jämställdhetsaspekter på arbetsplatserna. Något 
som dock genomgående problematiserades under intervjuerna på förvaltningen, var problemet 
med jargong och arbetsklimat, där det berättades om att många av de anställda känt sig 
diskriminerade eller trakasserade. Det berättas om hur anställda har känt sig utsatta av den 
jargong som råder på flera av de arbetsplatser som finns på förvaltningen, en jargong som 
beskrivs som rå men hjärtlig, och som i ett vidare perspektiv kan ses som stereotypisk för en 
mansdominerad organisation. Kajsa sa angående jargongen: 
 
Ja, men det vi pratar mycket om är jargongen. Att kvinnor ska trivas också och att man inte ska 
känna att man måste... hoppa in i den här råa jargongen… 
                                                
136 McCoy, (2006), s. 123 
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Under intervjuerna berättades det att förvaltningen har sett positiva effekter av att kvinnor 
kommit in på de arbetsplatser inom organisationen som är särskilt mansdominerade. En av 
deltagarna sa: 
 
… det är ganska grabbig stämning ute, där dom är bara killar… lite råa skämt och så där, och det 
säger dom själv att så fort det kommer en tjej in i gruppen så skärper dom sig och så är dom inte alls 
sådär grabbiga… jag tror det automatiskt ändrar sig om det kommer tjejer i arbetsgruppen. 
 
Samtidigt har det på förvaltningens arbetsplatser förts en dialog med de anställda om 
jargongen och problematiken i den. Om en ser de tidigare problem som funnits på 
förvaltningen, och sätter det i relation till det teoretiska ramverk som jag har för uppsatsen så 
handlar jämställdhetsarbete om demokrati och ett arbete för jämlika förhållanden, och att få 
bort den typen av problematik som visat sig funnits på förvaltningen.137 I detta fall så har det 
berättats att ett sätt att få bort jargongen varit att skapa en könsintegrering, då kvinnor och 
män ska mötas på samma arbetsplatser och i samma uppgifter, och Gonäs m.fl. har 
konstaterat att när en jobbat med könsintegrering så förbättras atmosfären, vilket tycks vara 
fallet på förvaltningen.138 Isaksson menar att det samtidigt är viktigt att kvinnor inte blir 
bärare av en jargongförändring, och att de inte ses som de som ska lösa problemet genom sin 
blotta existens. Kvinnor görs förvisso inte till ägare av problemen, något som Isaksson skriver 
om, men risken är att de görs till ägare av lösningen, vilket i förlängningen kan leda till att de 
som de facto verkligen behöver förändra sig, ser det som att det är kvinnorna som ska 
förändra dem.139 Det behandlades under intervjuerna att det har kommit fram att det inte bara 
är kvinnor som inte uppskattar jargongen på arbetsplatsen, utan att även män reagerat på den. 
En deltagare sa: 
 
… jag har raka exempel på killar som man har trott tyckt det varit jätteroligt, ända till dom här 
faktiskt har sagt ja men stopp. Sluta nu, jag tycker inte det är roligt. Men dom har hela tiden visat 
liksom ett leende…  
 
Förändras jargongen enbart som ett resultat för att kvinnor kommer in på arbetsplatsen och att 
de manliga anställda passar sig för att säga vissa saker, så är risken att en återgår till samma 
mönster om den eller de kvinnor som bidrog till förändringen försvinner, trots att det är fler 
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än kvinnorna som inte uppskattar den. Jag anser med andra ord att det är viktigt att en förstår 
problematiken bakom jargongen och varför den måste förändras, och inte bara att en skärper 
sig när en kvinna är i närheten. Då kan förvaltningen inte nå kärnan i problematiken och 
förstå på vilket sätt som jargongen är sexistisk, utan skrapar bara på ytan. Med anledning av 
det så är den dialog som förs kring jargongen viktig, och verkar förhoppningsvis som en 
ögonöppnare.  
     En viktig aspekt som tas upp i Vinnovas rapport kretsar kring vikten av att det finns 
engagemang och kunskap bland anställda på alla nivåer i organisationen för att skapa 
hållbarhet, och att det inte hamnar som någons enskilda avdelning, vilket är fallet om en 
eldsjäl blir bärare av förändringen.140 Risken är då, som Martinsson skriver, att eldsjälarna på 
kuppen bränner ut sig. Även Ahmed skriver om eldsjälar, eller ”diversity champions” som 
hon kallar det, och problematiken kring det – samtidigt som hon skriver att om jämställdheten 
inte blir någons agenda, så kommer den att försvinna från agendan.141 Flera olika människor 
måste vara engagerade, och kunskapen behöver finnas i hela organisationen. Dessutom 
påpekar Wahl m.fl. att enskilda människor inte ska slå vakt om jämställdheten.142 En person 
ska alltså inte bära en förändring, samtidigt som ansvar måste tas för agendan för att det inte 
ska försvinna från agendan. I relation till det, så är en problematik den tidigare relationen HR-
avdelningarna inom Malmö stad har till jämställdhetsarbete. En deltagare uttryckte det som: 
 
För när man pratar arbetsplatsen och arbetsgivarperspektivet och jämställdhet kring.. på 
arbetsplatsen, då hamnar det lätt som en HR-fråga. Då kör man... det tar HR hand om. Det behöver 
inte vi bry oss om och vi behöver inte tänka på det för det tar HR hand om. Och... för det är ju HR 
ofta som tar fram jämställdhetsplanen ute på förvaltningen och då har det blivit en HR-fråga. 
 
Jag tolkar det som att det tycks ha varit så att HR-avdelningarna på respektive förvaltning 
tidigare har fått ta ett stort ansvar, vilket beror på den ställning som avdelningen haft i relation 
till jämställdhetsarbete. Det är därför viktigt att det finns en medvetenhet kring att en inte ska 
lasta över förändringen på en specifik arbetsgrupp. För att komma till rätta med de problem 
som tagits upp tidigare, som jargong och arbetsklimat, så behöver det faktiska arbetet ske på 
de specifika arbetsplatserna och det är ingenting som HR i sig kan vara ansvariga för. Det 
behöver finnas ett kollektivt ansvar för frågorna om arbetstagarna. Det som HR däremot kan 
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142 Wahl, m.fl., (2001), s. 186 
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bidra med, och som de har gjort, är att i rekryteringsprocesser möjliggöra anställning av 
underrepresenterat kön. Eva på stadskontoret sa: 
 
Jag tror att HR, det är ju alltid på gott och ont det här när man är bäst i klassen redan från början så 
att säga, när man redan har jobbat med jämställdhetsplaner och den frågan… 
 
En annan deltagare sa: 
 
Det är mycket som pågår inom HR-sidan som skulle kunna samordnas i samma arbete [med 
jämställdhetsintegreringen], men det är mera att man inte riktigt har kontakt för HR gör ju redan 
sitt… det finns redan mycket inom HR. 
 
Den teoretisering som finns angående förändringar och hur de ska spridas behandlar Eriksson-
Zetterquist och Renemark. De är inne på att förändringar ska spridas i hela organisationen och 
att jämställdhet behöver vara en fråga som är relevant för alla.143 I relation till det så blir det 
problematiskt att göra vissa frågor inom jämställdhetsintegreringen som bara relevanta för en 
avdelning på förvaltningen. I SKLs rapport skrivs det om att arbete behöver bedrivas på flera 
olika nivåer samtidigt, och jag tolkar det som att det arbetet behöver vara integrerat i 
varandra, varför det blir problematiskt om en avdelning får dra ett för stort lass för en 
förändring och att det sker separerat från annat arbete.144 Jag anser, utifrån den teoretisering 
som finns, att om en vill att det ska finnas en medvetenhet på alla nivåer i organisationen, så 
krävs det transparens kring vad som sker på HR och att alla drar sitt strå till stacken. Svensson 
m.fl. menar dessutom att det är viktigt att de anställda är delaktiga och förstår nyttan och 
värdet med förändringarna för att kunna skapa hållbarhet.145 Om en ska göra alla anställda 
delaktiga, så anser jag att det är problematiskt om hela arbetsgivarperspektivet skulle tas om 
hand av en avdelning. 
    För att sammanfatta vad som kommit upp när det gäller tidigare problem, så har en på 
förvaltningens arbetsplatser haft problem med arbetsklimat, diskriminering och jargong. 
Förvaltningen är mansdominerad och tre av mina deltagare talar om erfarenheter av att det har 
funnits en problematik med att arbetsgivarfrågor ofta hamnar som HR-avdelningarnas ansvar. 
För att satsningen mot att jämställdhetsintegrera Malmö stad utifrån ett arbetsgivarperspektiv 
ska bli lyckad och hållbar, så krävs det därför att det tas ett kollektivt ansvar för frågorna. En 
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behöver jobba på flera nivåer samtidigt och skapa en förståelse för nyttan av förändringen. I 
relation till det, så ska jag nu gå vidare till att titta på de stödjande funktioner som finns 
knutna till jämställdhetsintegreringen, och inställningar till den på förvaltningen. 
 
6.2 Stöd och tankar kring jämställdhetsintegreringen 
För att kunna resonera kring möjligheterna till att skapa hållbarhet i det arbetet som bedrivs 
på förvaltningen, så kommer jag nu att analysera hur deltagarna diskuterar de stödjande 
funktioner som finns knutna till jämställdhetsintegreringen, och även de uppfattningar och 
erfarenheter som finns angående jämställdhetsfrågan som sådan, och motstånd knutet till det. 
Att av deltagarna få en beskrivning kring de aspekterna, och analysera de utifrån ett 
processtänk kan hjälpa till att skapa en förståelse kring i vilken miljö som arbetet ska 
bedrivas, vilket stöd arbetet har i Malmö stads organisation och det skapar en känsla för vilka 
verktyg som finns för att skapa hållbarhet. 
 
6.2.1 Stödjande funktioner, lärande exempel och behovet av nätverk 
Arbetet som sker på stadskontoret i relation till förvaltningarnas arbete med 
jämställdhetsintegreringen är stödjande, vilket innebär att det från stadskontorets håll inte 
finns något ansvar för det som sker med jämställdhetsintegreringen på förvaltningarna. Att 
deras arbete sker stödjande var en av anledningarna till att jag gjorde intervjuer på 
stadskontoret, då det känns relevant i relation till vilka möjligheter det finns för att lyckas med 
jämställdhetsintegreringen. Angående att jobba stödjande sa en av mina deltagare på 
stadskontoret: 
 
En av våra filosofier är väl också att låta folk komma på vad det är dom kan göra själva i sin 
verksamhet, för att då får det en bättre förankring och då blir det också mer hållbart att komma in i 
systemet.  
 
Det är med andra ord så att förvaltningarna själva står för vilka insatser som ska göras och 
den stödjande funktionens uppgift är snarare, som en annan deltagare konstaterade, att se till 
att: 
 
… förvaltningarna har förutsättningarna för att kunna utföra arbetet och att vi samordnar 
utbildningar eller följer upp det dom har gjort eller sprider erfarenheter dom emellan. 
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Det arbetet sker gentemot alla förvaltningar inom Malmö stad och deltagaren konstaterade 
vidare: 
 
Sen att stödja förvaltningarna, det är väldigt mycket upp till det behovet som finns och i dagsläget så 
har det varit väldigt mycket fokus på könsuppdelad statistik och jämställdhetsanalyser, då är det ju 
utbildningar knutna till det och… ja, seminarier och liknande. 
 
Enligt deltagaren så är alltså arbetet på stadskontoret baserat på de behov som finns, och att 
det är behovsbaserat innebär att det stödjande arbete som görs är upp till den situation som 
råder på den specifika förvaltningen. Deltagarens konstaterade att de sprider erfarenheter 
förvaltningarna emellan, är något som går att relatera till det som SKL skriver om vikten av 
kunskapsutbyte för att få en lyckad förändring. Dessutom har just att ha en funktion som är 
tänkt att stödja förvaltningarnas arbete med jämställdhetsintegreringen visat sig ha betydelse, 
då SKL poängterar vikten av stödinsatser.146 Det görs även i SOU 2007:15, och dessutom 
poängterar Svensson m.fl. att för att en ska kunna skapa hållbarhet i en satsning, så behöver 
satsningen tilldelas nödvändiga resurser och ges rätt förutsättningar.147 Att använda sig av en 
stödjande funktion kan ses som att en inom Malmö stad ger projektet rätt förutsättningar, och 
anledningen till att stödfunktionen finns beror på de resurser som satsningen har tilldelats, 
vilket är viktigt att sätta i relation till behovet av att satsningar har stöd från ledningen. Under 
en av intervjuerna på stadskontoret tog jag upp vikten av den stödjande funktionen och ställde 
frågan om deltagarna trodde att det var ett uttryck för ett försök att skapa hållbarhet. Eva sa:  
 
Det tror jag... Det tror jag är lika viktigt som att man har skrivit in i utvecklingsplanen vilka som har 
ansvar för vad... att man har skrivit in att det är ett ansvar för chefer och ledare, att politiker och 
nämnder har ett ansvar... att vi har ett ansvar… 
 
Eva ser med andra ord den stödjande funktionen som positiv ur hållbarhetssynpunkt, och jag 
tolkar hennes uttalande som något som i viss mån går att sätta i relation till Ahmeds 
resonemang kring hur arbetet med mångfald/jämställdhet kan bli ett glädjeprojekt där en ser 
organisationen utifrån en positiv och ljus bild.148 Hur de stödjande funktionerna upplevs på 
förvaltningarna var ingenting som togs upp under intervjuerna. Ledningens stöd är något som 
både Amundsdotter och Isaksson poängterat i sin forskning, och det går att sätta i relation till 
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148 Ahmed, (2012), s. 14, 72 
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teoretiska konstateranden.149 Wahl m.fl. poängterar att organisationens ledning är central, och 
Svensson m.fl. menar att en för att göra något hållbart behöver ha ett starkt stöd från ledare 
och politiker, och att projektet behöver få nödvändiga resurser från organisationen.150 Att som 
ledning se till att det finns personer inom organisationen som jobbar för att stödja arbetet ser 
jag som ett sätt att se till att satsningen får nödvändiga resurser från organisationen. Jag ser 
anställandet av stödjande personer som ett sätt att visa från Malmö stads ledning att de står 
bakom satsningen, i alla fall när det gäller det att ge resurser. Förhoppningsvis är det ett sätt 
att visa att ledningen i satsningen inser värdet i att ha personer som kan hjälpa förvaltningarna 
när det kniper, samtidigt som det inte får göras för att sprida en ”glädjebild” av 
organisationen. Att ha en stödjande funktion som hjälper till och som ser till att arbetet sker i 
rätt riktning går knyta samman med förankring, där jag ser den stödjande funktionen som ett 
sätt att öka förankringen. På stadskontoret så berättades det hur de erbjudit sig att komma ut 
och prata med förvaltningar, styrelser och liknande för att skapa en förståelse för 
jämställdhetsintegreringen, något som i sig kan förankra projektet vidare. Förankring har i 
tidigare forskning och i teoribildning poängterats som en kritisk punkt av bland annat Wahl 
m.fl. och det är något som är viktigt för att hållbarhet ska vara möjligt att skapa i relation till 
jämställdhetsarbete. 151  Utifrån de deltagares utsagor som jag behandlat så verkar den 
stödjande funktionen på stadskontoret tolkas som ett sätt att arbeta med hållbarhet, oavsett om 
det har skett medvetet eller ej. I relation till hållbarhetsskapande så konstaterar SKL att 
stödinsatser är viktiga för att få det att fungera.152 Samtidigt så bör det också poängteras att 
det som presenteras som positivt av en deltagare som arbetar stödjande, vilket i sig kan 
påverka bedömningen av strukturen för stöd. Dessutom så talade ingen av deltagarna på 
förvaltningen om sina erfarenheter av hur den stödjande funktionen fungerar. 
 
6.2.2 De lärande exemplen och tid som en kritisk faktor  
I relation till önskan om ett spridande av erfarenheter förvaltningarna emellan, så tas det upp 
som ett problem på stadskontoret, då en menar att det är problematiskt att uppnå spridning av 
de goda och lärande exemplen mellan förvaltningarna. Det påpekas att det handlar mycket om 
tid och Eva sa: 
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Det är det här med att invänta. Att kunskap… man kan ge kunskap, men frågan är när kunskap tas 
emot. 
 
I relation till tidigare forskning och det teoretiska ramverket, så har behovet av att sprida 
kunskap poängterats, varför Malmö stads kunskapsspridande kan ses som positivt. 153 
Eriksson-Zetterquist och Renemark poängterar att det finns ett behov av nätverk för att skapa 
hållbarhet, vilket Malmö stad har i relation till jämställdhetsarbete och 
jämställdhetsintegreringen.154 Inom nätverken så finns möjlighet till att sprida exempel, 
samtidigt som det verkade som att det inom Malmö stad fanns vissa svårigheter med att få 
exemplen att nå ut till dem som de behöver nå ut till. Vem som är bärare av felet är oklart, 
men det talades om en tendens att de som engagerar sig är samma människor som redan rör 
sig i sammanhanget, och att det inte är så många nya. Problemet tycks med andra ord ligga i 
att engagera människor som befinner sig utanför en viss ”klick”. Det i sig leder alldeles 
uppenbarligen till att spridningen mellan olika nivåer i organisationen inte blir så lyckad som 
den skulle kunna ha blivit, vilket i förlängningen leder till att en inte kan dra lärdom från 
varandra. I nätverken så behövs både personer som arbetar med jämställdhet, samtidigt som 
personer med inflytande i organisationen behövs, och i relation till det konstaterar Ahmed att 
för praktiker som arbetar med mångfald/jämställdhet så handlar det mycket om att utveckla 
olika kommunikationsstrategier, vilket nätverk kan ses som en del av.155 Spridning har av 
Svensson m.fl. poängterats som viktigt för att skapa hållbarhet och jag tror också spridningen 
är en viktig aspekt för att kunna skapa hållbarhet.156 
    Att Eva påpekar att det handlar mycket om tid och att invänta anser jag behövs analyseras 
från två olika håll. Visserligen så innebär ett inväntande att organisationen som något ska 
introduceras till eventuellt är mer mottaglig för det som ska föras in, samtidigt som tidigare 
forskning har visat att tid inte alltid är den kritiska faktorn. Det kan istället snarare bli så att 
saker och ting då drar ut på tiden allt för länge, och som Eriksson-Zetterquist och Renemark 
skriver, så innebär inte mer tid i sig att jämställdhet blir en institutionaliserad praktik, något 
som enligt dem skulle vara lika med hållbarhet.157 Samtidigt så påpekar SKL att tidsbrist är ett 
hot mot hållbarheten, vilket innebär att en med andra ord inte genom tidigare forskning kan 
finna ett tydligt svar på frågan hur en bör tänka kring tiden för att skapa hållbarhet. Jag tror att 
en inom Malmö stad måste vara medveten om hur tid både kan vara positivt och negativt, och 
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att det kan vara problematiskt att invänta att folk ska vara redo. Väntar en för länge, så kan det 
innebära att något annat, som anses viktigare, ha kommit upp på agendan, vilket inte alls gör 
dem mer mottagliga, som tiden skulle föreslå. Jag tror att det är en fin balans mellan att som i 
detta fall från stadskontorets sida ge för mycket och för lite tid, och att en behöver känna av 
när det är dags att gasa på. Där är kommunikation viktigt, för att kunna känna av, och att den 
kommunikationen sker på ”rätt” sätt. Det handlar kanske inte om att vänta tills de säger sig 
vara redo, utan att snarare känna av när tiden är rätt. Samtidigt så tolkar jag SKLs uttalande 
om att tidsbrist är ett hot mot hållbarheten som att det kanske snarare handlar om tidsbrist i 
relation till hur lång tid satsningen görs. I Malmö stads fall så pågår satsningen för 
jämställdhetsintegrering fram till 2020, och den långa tiden bör öka möjligheterna för att 
jämställdhetsintegrera staden. Samtidigt så kan den långa tidssatsningen innebära att en 
kanske tenderar att skjuta saker på framtiden, saker som egentligen skulle kunna tas tag i 
tidigare. Det finns med andra ord utrymme för att invänta det rätta tillfället, som Eva pratar 
om, samtidigt som en inte bör låta det ta för lång tid utan även vara medveten om att det 
behövs ihärdighet för att få organisationer inse att de faktiskt är redo – även om de kanske 
inte riktigt erkänner det själva.  
    Den stödjande funktionen inom Malmö stad bör vara en del av en struktur som skapar 
möjligheter för hållbarhetsskapande, samtidigt som deltagarna formulerar att det är viktigt att 
på ett ordentligt sätt använda sig av nätverk för att sprida goda och lärande exempel. 
Deltagarnas erfarenheter skvallrar om att sättet som nätverk används inte tycks vara optimalt, 
och en tycks heller inte nå alla de som behöver nås. Med det sagt, så behövs det också en 
förståelse för i vilken miljö som jämställdhetsintegreringen ska bedrivas. Nedan behandlas de 
uppfattningar som finns kring jämställdhet på förvaltningen.  
 
6.2.2 Uppfattningar kring jämställdhet, jämställdhetsarbete och jämställdhetsintegreringen – 
att ta en sak i taget eller …  
Deltagarna hade olika definitioner av jämställdhet, och åsikterna om jämställdhetsarbetet på 
förvaltningen var av blandad karaktär. Under intervjun med Mona och Eva på stadskontoret 
poängterades det att en inte ska vara begränsad av sitt kön. Mona sa: 
 
… jämställdhet innebär möjlighet för kvinnor och män att leva på samma villkor, och makt.. och 
resurser på samma villkor och det är utifrån det vi arbetar också, så när Malmö stad ska vara en 
jämställd... eller en arbetsplats som verkar för jämställdhetsintegrering, så är det just att vi ska 
bemöta Malmöborna på ett liknande sätt och resurser ska delas ut lika. Oberoende av kön. 
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Resurser ska delas ut lika, något som stämde väl överens med definitionen som Kajsa på 
förvaltningen gav. Emil definition på jämställdhet handlade om en rättvis fördelning av makt, 
möjligheter, villkor och liknande. Samtidigt så poängterade Anders att för han så innebär 
jämställdhet så mycket mer än könsperspektiv. Han sa: 
 
Ja, för jämställdhet för mig är så mycket, mycket mer än kön … för mig är jämställdhet faktiskt att 
alla och envar kan äta, alla och envar kan ha en fritid, alla och envar kan bo under tak under drägliga 
förhållanden, det är jämställdhet för mig. 
 
Anders var alltså snarare inne på den definition på jämlikhet som råder, där fler aspekter än 
kön kopplas in. Det går att se i relation till det Ahmed skriver om hur mångfald kan fyllas 
med olika betydelser i linje med att göra det till det rätta sättet att tala, där en strävan finns att 
relatera mångfald/jämställdhet till begrepp som redan är värderade i organisationen.158 
    De definitioner som gavs bidrog med olika infallsvinklar på definitionen av jämställdhet, 
och det finns inte någon hel enighet. Samtidigt så var många definitioner i linje med den 
definition som Malmö stad har, och många av deltagarnas definitioner går att tydligt relatera 
till varandra. Det kan bero på att Malmö stad som organisation har lyckats förmedla ut 
jämställdheten på ett sätt som har fastnat, och att en därmed lyckats förankra syftet med 
jämställdheten, men det kan även ha att göra med att det är samma definition som förmedlas 
ut i samhället i stort via lagar, regler och liknande. Det är med andra ord svårt att avgöra 
varför definitionen bland många är samstämmig, samtidigt som det visar att definitionen 
faktiskt är det. Samtidigt så inkluderade Anders fler aspekter än kön i sin definition, vilket 
innebär att det inte råder total enighet kring hur begreppet bör definieras. 
    Angående jämställdhetsarbete i stort, så uttryckte Emil att det sker med små steg i taget och 
med relativt låga ambitioner. Han uttryckte att åtgärderna är ganska tunna och spretiga ibland 
och att: 
 
… det känns lite som att taktiken på något sätt är att ta en sak i taget lite grann. Det gäller att 
identifiera de områdena där skillnaderna är störst och arbeta med dom först och liksom träna in, 
jobba in ett tänk och ett sätt att jobba med det inom förvaltningen. 
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Dock, att ta saker lite i taget menar Mark är bra, då hon säger att ett fungerande 
jämställdhetsarbete tar små steg i taget.159 Acker är inne på samma spår, och menar att för att 
förändringsprojekt ska nå framgång så krävs det att en riktar in sig på ett begränsat antal 
ojämlikhetsskapande mekanismer, samtidigt som den avgränsningen kan göra att en inte har 
en chans att komma tillrätta med de områden som en utesluter. 160  Emil påpekar att 
förvaltningen riktat uppmärksamheten mot den yrkesgruppen på förvaltningen där 
könsfördelningen är som skevast, samtidigt som han hade önskat att förvaltningen jobbade sig 
förbi det lite mer ytliga jämställdhetsarbetet och istället lyfte in andra frågor för att utveckla 
jämställdheten och att en jobbade mer brett. Emil ville att förvaltningen inte bara skulle titta 
på kön, utan att en även skulle lyfta in andra aspekter. SKL menar att arbete behöver bedrivas 
på flera olika nivåer samtidigt, och att intersektionella perspektiv behöver plockas in och 
adderas till jämställdhetsperspektivet161 – det är med andra ord inte så att det råder någon 
enighet kring vilket sätt som är det mest lämpliga att gå tillväga om en sätter det i relation till 
både Mark och Acker. 
    Emil har uppfattat syftet med jämställdhetsintegreringen i relation till personalfrågor som 
att en ska uppnå en mer jämställd arbetsplats, och ansåg att det är viktigt att 
jämställdhetsintegreringen just lyfter fram underrepresenterat kön. Emil sa: 
 
… men när man ser hur det ser ut ute i verkligheten och på förvaltningen, de skillnader som ändå 
finns så... Då handlar det nog snarare om att minska skillnaderna så mycket som möjligt 
 
Emil menade alltså att jämställdhet i relation till förvaltningen handlade om en minskning i 
skillnader. Karin på stadskontoret anser att jämställdhetsintegreringen är en nödvändighet för 
att skapa förändring:  
 
Den måste inlemmas som en naturlig del i alla, alla frågor vi jobbar med, och så länge det inte gör 
det, då kommer vi inte heller få några förändringar. 
 
Att inlemma något som en naturlig del i alla frågor som det arbetas med är något som 
stämmer väl överens med att institutionalisera, och att inte sidoordna frågor om jämställdhet. 
Samtidigt så såg Karin ett problem med att det kan finnas en frustration i att synliggöra saker 
som senare av olika anledningar är svåra att åtgärda, vilket kan sättas i relation till Wahl m.fl. 
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och deras konstaterande att olustkänslor kan väckas som ett resultat av att en känner 
vanmakt.162 Vidare uppfattade syften med jämställdhetsintegreringen som tas upp är att kön 
inte ska sätta gränser. Peter sa: 
 
Och där har vi ju liksom, där går ju allt in. Allting som har med personal att göra då, eller 
arbetsgivarperspektivet eller vad man väljer att kalla det, lön, löneutveckling, sjukfrånvaro… 
Anställning och anställningsvillkor överhuvudtaget, arbetsuppgifter, arbetsfördelning inom 
arbetsgruppen, bemötande… ända ner på jargong… så… Hälsa, etc.  
 
Att det är kön som inte ska sätta gränser tolkar jag som ett sätt att visa hur kön värderas högst, 
då en tydligt visar hur det är kön som gränsskapande som räknas. I relation till 
intersektionalitet så visar det hur en ställer kön utanför andra diskriminerande praktiker, vilket 
jag ska återkomma till i kapitlet om jämställdhetsarbetets relation till mångfaldsarbete. Kajsa 
konstaterade, angående jämställdhetsperspektiv och jämställdhetsintegreringen att: 
 
Alla tänker på det, och det är väldigt spritt och det blir mer och mer accepterat… 
 
Kajsa uppfattning om att alla tänker på det, och att det är väldigt spritt, bör relateras till att 
arbete med jämställdhet på förvaltningen bedrevs redan innan jämställdhetsintegreringen kom 
igång, om än i mindre utsträckning och med mindre ambitioner. Att jämställdheten har blivit 
mer och mer accepterad kan därför inte att sägas vara ett direkt resultat av 
jämställdhetsintegreringen, samtidigt som det visar på att Kajsa upplever att 
jämställdhetsintegreringen är förankrad i organisationen. För att någonting ska bli hållbart, så 
menar Eriksson-Zetterquist och Renemark att det krävs ett brett engagemang, vilket Kajsas 
uttalande skulle kunna tyda på.163 Uppfattningen om att det blir mer och mer accepterat tyder 
på att Kajsa har en hoppfull uppfattning kring integreringen, och att de ska lyckas komma 
ännu längre om de bara fortsätter arbeta.  
    Även om det är först nu som en har börjat arbeta med jämställdhetsintegrering, så har 
Malmö stad och förvaltningen redan sedan innan arbetat med jämställdhet, bland annat utifrån 
den jämställdhetsplan som en enligt lag ska ta fram. Mona på stadskontoret poängterade att: 
 
Jag tror att jämställdhetsplanen hos många innebär mer den här arbetsgivarspåret och sen… tänker 
man att jämställdhetsintegreringen är det här andra utåt, men det finns vissa som har hittat ett sätt att 
länka ihop dom. 
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När jag frågade om arbetet med jämställdhetsplanen i relation till arbetet med 
jämställdhetsintegreringen på förvaltningen, så kom det fram att arbetet som skett utifrån 
personalaspekter främst har förts från HR-avdelningen. Jämställdhetsplanen var full av olika 
åtgärder, som Peter uttryckte det. Jag frågade: 
 
Matilda: Men tog en dom åtgärderna? 
Peter: Ja… så genomförde man kanske någon åtgärd och så… någon genomfördes inte och det var 
ofta åtgärder som såhär… alla medarbetare ska vara medvetna om jämställdhetsplanen… alltså det 
vill säga, det var ett värdegrundsförändrande, inom citationstecken, arbete utan substans. Så kan 
man säga. Alltså utan något verkligt värdegrundsförändrande innehåll.  
 
Att arbetet bedrevs utan något verkligt värdegrundsförändrande innehåll är en kritik mot det 
tidigare jämställdhetsarbetet som bedrevs på förvaltningen, och det visar också på att det inom 
förvaltningen finns tveksamheter om vilka resultat som det egentligen hade. Att förvaltningen 
då nu arbetar med jämställdhetsintegreringen måste därför ses som något positivt i relation till 
att det tidigare arbetet inte hade möjlighet att förändra organisationen i grunden. Numera så 
har förvaltningen valt att jobba med den strategin som utvecklats för 
jämställdhetsintegreringen, samtidigt som jämställdhetsplanen som sådan finns kvar. Det 
innebär dock inte att förvaltningen arbetar dubbelt med det båda, utan allt arbete som kretsar 
kring jämställdhet och jämställdhetsplanen är inordnat under strategin för 
jämställdhetsintegreringen. Eriksson-Zetterquist och Renemark poängterar vikten i att omsätta 
befintliga planer och policys som finns i organisationen i handling vilket i sin tur skulle leda 
till konkreta förändringar och institutionalisering, som leder till hållbarhet.164 Att det arbete 
som en gör med jämställdhetsintegreringen utgår från den strategi och jämställdhetsplan som 
en har skulle kunna vara en sådan positiv sak, att en har en plan för hur en ska gå tillväga. 
Peter poängterade att de var noga med att följa strategin och att arbeta utifrån det som är 
uppsatt i den, vilket i relation till Zetterquist-Eriksson och Renemark kan ses som ett 
omsättande av befintliga planer i handling. 
    Det som går att konstatera utifrån de utsagor som getts är att det finns 
meningsskiljaktigheter kring vad jämställdhet innebär och vad som ska inkluderas i 
begreppet. Genom de uttalanden som getts angående jämställdhetsintegreringen, så verkar det 
som att det i organisationen finns kunskap om att jämställdhetsintegreringen genomförs, och 
dessutom så är en positiv aspekt att en på förvaltningen har en tydlig plan för hur arbetet ska 
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ske. I relation till att det finns kunskap om att jämställdhetsintegreringen görs, så är det 
intressant att titta på motstånd för att se om de anställda på förvaltningen instämmer i att 
arbete behöver göras, vilket nästa avsnitt handlar om. 
 
6.2.3 Motstånd 
Förändringsarbete, i detta fall jämställdhetsarbete, har en tendens att väcka motstånd eftersom 
det ifrågasätter de givna maktstrukturer och hierarkier som finns i organisationer.165 Med 
tanke på det, så ville jag titta närmre på vilka typer av motstånd som har väckts, i relation till 
jämställdhetsintegreringen på Malmö stad.  
    Bland deltagarna finns det olika uppfattningar om vad det finns för typ av motstånd mot 
jämställdhetsarbete och jämställdhetsintegreringen på förvaltningen. Medan några inte kunde 
peka på något direkt motstånd, så var det andra som tydligt hade erfarenheter av motstånd. 
Huruvida en har upplevt det eller inte, skulle jag vilja koppla samman med på vilken position 
och på vilken plats en sitter, vilket jag ska återkomma till senare. Förmodligen är det så att en 
ser olika saker beroende på var i en organisation en befinner sig, och även beroende på vad 
det är en har ögonen öppna för. Emil på förvaltningen sa: 
 
Det upplevs som jamen, vad ska vi med det till, det är väl inte så viktigt, det viktiga är väl helheten, 
kvinnor och män är väl olika… Den typen av diskussioner och föreställningar om manligt och 
kvinnligt och… ganska mycket en ovilja att andra kommer in och analyserar ens egen verksamhet, 
att man går in och trampar på deras områden och ställer den typen av frågor.  
 
I relation till det så menade han att det inte bara handlar om jämställdhet, utan att det även 
handlar om frågor om förändringsarbete i allmänhet som vissa upplever som jobbigt. Han 
påpekade i relation till det vad som krävs för att hantera det och sa: 
 
… jag tror delaktighet, öppen för dialog…  
 
Öppenheten för en dialog och delaktighet var med andra ord viktigt, vilket utbildningar och 
andra typer av medvetandehöjande arbete som jag ska behandla senare kan tänkas ha bidragit 
till. Peter sa att han inte upplevt motstånd mot själva jämställdhetsintegreringen i den mån att 
i samband med uppföljningsprocessen diskutera verksamheten utifrån ett 
jämställdhetsperspektiv. Anna menade att det finns chefer som inte alltid köper det, och att 
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det ibland har varit svårt att få dem att förstå vinsten med jämställdhetsarbete, och att det 
krävs ihärdigt arbete i relation till dem, och just vikten av att som förändringsarbetare vara 
ihärdig poängteras av Ahmed.166 Det verkar dock inte som att det varit ett motstånd som 
genererat i öppna konflikter, utan att det snarare har gruffats under ytan. I relation till teori 
och tidigare forskning så menar både Isaksson och SKL att utbildning visat sig vara viktigt för 
att kunna skapa förändring, vilket jag ska gå vidare in på senare i analysen.167  
    Anders upplever inte alls motstånd mot jämställdhetsintegreringen, och Kajsa upplevde inte 
heller motstånd, annat än möjligtvis lite besvikelse vid rekrytering om den en trodde skulle få 
jobbet inte fick det. De befinner sig båda på chefspositioner, vilket skulle kunna ha en 
inverkan på vad som uppfattas och ses, samtidigt som det tycks vara oberoende av kön. Att 
båda de chefer som jag intervjuade inte upplevde motstånd, medan de andra deltagarna talade 
om det gör att jag funderar i termer kring att motstånd kanske inte förmedlas uppåt, utan att en 
är mer benägen att märka av motstånd längre ner i hierarkierna.  
   Om en tittar på uppfattningen om motstånd på förvaltningen i relation till uppfattningen som 
förmedlades från stadskontoret, så menade en deltagare att de inte upplever rent motstånd när 
de är ute och stödjer de olika förvaltningarna, men att okunskap har en tendens att föda rädsla, 
vilket i sin tur leder till motstånd. Hen menade dock att det är något som kan redas ut ganska 
snabbt. Eva på stadskontoret sa: 
 
Jag tror instinktivt att folk är trötta [på planer]… Men samtidigt så har ju folk, vill dom ju saker. 
Dom tycker ju det här är viktigt.  
 
En kan med andra ord säga att de på stadskontoret inte upplevt något direkt eller rent 
motstånd ute på förvaltningarna, samtidigt som att en ska vara medveten om att de kommer in 
som en stödjande funktion för förvaltningen, och att de i och med det kanske inte har någon 
faktiskt kunskap om vad som sker i förvaltningarna. Deras arbete har inte att göra med det 
dagliga handhavandet, utan fungerar externt.  
    Det finns olika uppfattningar och erfarenheter kring motstånd i relation till 
jämställdhetsintegreringen, samtidigt som det inte verkar finnas något öppet och utåtagerande 
motstånd som i sin tur resulterar i konflikter. Erfarenheterna tyder på att det snarare handlar 
om att en ibland arbetar i motvind, och att en med anledning av det behöver vara mer ihärdig, 
som Anna är inne på. Den ihärdigheten behöver dock föras kollektivt och inte av eldsjälar. I 
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relation till det, så kommer jag nu att gå vidare till att skapa en förståelse för 
jämställdhetsintegreringens praktiska arbete som gjorts på förvaltningen. 
 
6.3 Praktiskt arbete med jämställdhetsintegreringen  
Jag har tidigare analyserat deltagarnas berättelser om förvaltningen, tidigare problem, 
stödjande funktioner och motstånd i relation till jämställdhetsintegreringen. För att skapa en 
förståelse för hur processerna kring med jämställdhetsintegreringen beskrivs av deltagarna, så 
behandlas här nedan berättelserna om det praktiska arbetet som har gjorts i relation till 
jämställdhetsintegreringen. Arbetet har skett på flera olika nivåer, och jag har fått intryck av 
att jämställdheten är något som förvaltningen tänker mycket på. Nedan behandlas bland annat 
hur det har arbetats för att höja medvetenheten om jämställdhetsintegreringen och 
jämställdhetsfrågor och rekrytering. 
 
6.3.1 Att höja medvetenheten – vem äger frågan? 
För att få upp jämställdheten på agendan, och för att få alla inblandade på förvaltningen att 
förstå vikten i att få jämställdhetsintegreringen att lyckas, så har förvaltningen arbetat med att 
öka medvetenheten. Det arbetet har sett ut på olika sätt, men utifrån deltagarnas berättelser så 
handlar det framför allt om att få upp ögonen för ojämlikheter genom utbildning av personal, 
och att skapa möjligheter till dialog för att uppnå en förändring. Förutom att diskutera 
konkreta insatser som har gjorts, så talade deltagarna om uppfattningar kring medvetenheten 
som finns. Angående medvetenheten, så sa Emil att han tror att den skiftar ganska mycket, 
även om den samtidigt har ökat sedan arbetet med jämställdhetsintegreringen inleddes. 
Anders sa att han trodde att förståelsen finns, vilket även fler trodde. På stadskontoret så 
konstaterade en deltagare att: 
 
Dom vi möter är kanske inte så pass många att vi kan dra en sån generell slutsats, av dom vi möter 
så verkar det som att det finns… att det är väl förankrat och att det finns vetskap om det, 
medvetenhet… men jag kan inte vara 100 % säker, jag är rädd att längst ut i organisationen, att det 
fortfarandra inte riktigt är så pass hög medvetenhet som vi skulle vilja ha. 
 
Jag upplevde i deltagarens berättelse att det inte handlar om att det inte spridits på grund av 
motstånd, utan att det snarare handlade om svårigheter i att kommunicera ut arbetet till alla 
som berörs. Svårigheter med att sprida organisationsförändringar i hela organisationen är 
något som har behandlats i relation till tidigare forskning i ”Women to the top” (W2T), det är 
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med andra ord inte något unikt.168 På stadskontoret så fanns det en större osäkerhet när det 
gäller medvetenheten i Malmö stad som helhet, och Eva sa att en kan bli anställd i Malmö 
stad och jobba ett tag, utan att få veta om att planen gäller en själv och kopplade ihop den 
medvetenheten med förvaltningarnas introduktionsprogram till verksamheterna och hur 
omfattande det är. Eva sa angående det: 
 
… det är ju så att du kan bli anställd i Malmö stad och jobba ett tag utan att du får veta att den här 
planen är någonting som gäller för dig. Oavsett var i organisationen du finns. Och... vissa stadsdelar 
och förvaltningar har ett jättefint introduktionsprogram andra har... ett fint. Dom flesta har lite olika 
mycket, och vad man väljer att lyfta upp beror ju också på vem som jobbar där, är det någon som är 
jätteengagerad i detta eller så... 
 
Utifrån Evas uttalande så går det att röna en viss kritik, där hon menar att inte alla 
förvaltningar är lika bra på att introducera sina verksamheter till nyanställda. Emil, som inte 
fick en fast anställning direkt när han var ny, berättar hur han fick lista ut hur allting fungerar 
inom förvaltningen på egen hand, vilket skiljer sig mot hur det är om en kommer in på en fast 
anställning. Han påpekade att det finns en avsaknad av rutiner när det gäller att presentera 
verksamheten för nyanställda som inte i första fasen fått en fast anställning. Emil sa: 
 
Emil: … Bara att få en presentation till alla chefer och en introduktion till förvaltningen och hur 
dom jobbar. 
Matilda: Det har du inte fått? 
Emil: Nejnej, jag har fått lära mig allt efter hand på egen hand. Jag menar första månaden satt man 
ju bara som ett frågetecken på alla möten och förstod inte någonting. 
 
Emil påpekade att han inte fått de obligatoriska utbildningar som andra har gått, och det 
handlar då inte bara om en introduktion till jämställdhetsintegreringen på förvaltningen, utan 
också om hur förvaltningen fungerar överlag.  
    Medvetenheten kring jämställdhetsintegreringen tycks till viss del finnas inom 
förvaltningen, även om deltagarna på stadskontoret uttrycker att det samtidigt är tveksamt om 
den finns längst ut i organisationerna. Det uttrycktes dock rent allmänt och är därför svårt att 
avgöra om det gäller förvaltningen. 
    Den problematik som jag ser, utifrån Emils erfarenheter och Evas uttalande, är att den 
introduktionen en får till organisationen ser olika ut, vilket i förlängningen kan få 
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konsekvenser för förankringen och medvetenheten. Svensson m.fl menar att förankring 
handlar om att befästa tankar och idéer, samtidigt som det kan handla om att sprida 
information och i detta fall handlar det främst om det senare. De menar att förankringen är en 
viktig förutsättning för att kunna skapa en förståelse för projektet, en förståelse som kan gå 
förlorad hos de nyanställda om de inte får en introduktion.169 Om en ser introduktionen i 
relation till förankring, och vikten av att förankra ett förändringsarbete hos individerna i 
organisationen, så skulle det potentiellt, som jag ser det, kunna leda till att nya som kommer 
till organisationen inte får en introduktion till det arbete som sker och i och med det hamnar 
utanför arbetet. För att ett arbete så bli hållbart, och för att positiva effekter av en satsning ska 
leva kvar i organisationen, så behöver individerna i organisationen vara insatta i arbetet och 
det motstånd som finns behöver arbetas igenom. Om en känner att en inte förstår, så innebär 
det en risk för att väcka motstånd. Motstånd som då springer ur att en faktiskt inte förstår det 
som görs, av den anledningen att en inte har fått det ordentligt förklarat för sig. Med tanke på 
att satsningen för att jämställdhetsintegrera Malmö stad är någonting som kommer att pågå 
under en längre tid, och även med tanke på att det alldeles säkerligen under den tiden kommer 
att komma in personer som inte direkt får en fast anställning, så tror jag att det är viktigt att en 
ser till att alla nya medarbetare till förvaltningen får den information och kunskap de behöver 
för att förstå och bli en del av det arbete som görs. Under intervjuerna på stadskontoret så 
talades det om att det på stadskontoret skulle göras en internetintroduktion till arbetet som 
sker, som alla anställda kan klicka sig igenom, vilket sattes i relation till det som behandlades 
angående att olika förvaltningar och stadsdelar har ett olika omfattande introduktionsprogram 
för sina anställda. En deltagare sa: 
 
… vi [har] pratat om att försöka ta fram just en sån som man kan göra på nätet, för att just iallafall få 
en kännedom, så man har den här basnivån, att det inte blir så att man har jobbat här ett år innan 
man ramlar över den svarta [utvecklingsplanen för jämställdhetsintegrering] för man råkar se den i 
något fikarum när man får sitta och vänta.. Så det är ju en utmaning i sig... 
 
Deltagaren menar att jämställdhetsintegreringen behöver kommuniceras och förmedlas bättre, 
där jag tror att kommunikation av jämställdhetsintegreringen är en sådan sak som kan minska 
risken för att folk hamnar utanför. Samtidigt så krävs det att de som behöver göra 
introduktionen gör den och tar del av den informationen som finns, vilket inte är självklart. 
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6.3.2 Statistik och jämställdhetsanalyser som metod för förändring 
På förvaltningen så arbetar en med att könsfördela all individbaserad statistik och att göra 
jämställdhetsanalyser, vilket följer det som skrivits i utvecklingsplanen.170 En har velat titta på 
hur fördelningen mellan könen ser ut på olika positioner. En deltagare uttryckte det som att de 
i så långt som det är möjligt könsuppdelar all statistik som samlas in, och en annan deltagare 
påpekade att de använder statistik som en indikation på om kön sätter gränser eller inte. 
Deltagaren sa: 
 
… kön ska inte sätta gränser för Malmöbornas möjlighet att ta del av vår verksamhet, eller... 
personalperspektivet då, få anställning eller lön eller dom här klassiska sakerna så. Kön ska inte göra 
det. Statistik använder vi för att få indikationer på om kön sätter gränser eller inte. Ser man 50/50, då 
får man ingen indikation där, det betyder inte att... det är en jämställd verksamhet för det, men vi får 
ingen indikation, vi får inte mer hjälp av statistiken, ser vi 80/20 fördelning, då får vi en indikation 
på att här är det någonting, här finns det någonting bakom… 
 
Det som sas tolkar jag som att en inte ska nöja sig med statistik, utan att det är viktigt att gå 
längre i det för att förstå var problematiken ligger. Den förstnämnda deltagaren var inne på 
samma spår med statistiken och sa angående analysen av statistiken att:  
 
Sen även i analysarbetet kunna plocka fram relevanta och signifikanta skillnader mellan kvinnor och 
män. 
 
Det är inte bara på förvaltningen som det tas fram könsuppdelad statistik, utan det är även 
något som görs på stadskontoret. Att ta fram könsuppdelad statistik har SKL poängterat är 
viktigt för att skapa en kunskap om hur läget i organisationen ser ut, och det arbete som 
förvaltningen därför gör är viktig.171 Genom att göra den könsuppdelade statistiken så får 
förvaltningen kunskap om hur läget i förvaltningen ser ut, och kan i och med det få en större 
förståelse för skevheter och vad det är som behöver rättas till. Om en samtidigt kopplar det till 
Acker, som menar att det finns flera aspekter som skapar ojämlikheter, så innebär fokus på 
den könsuppdelade statistiken samtidigt att en inte kan få någon kunskap om andra 
ojämlikhetssystem på förvaltningen än kön.172 Statistiken tänker jag kan användas som 
argument gentemot de som känner tveksamheter kring behovet att få in 
jämställdhetsperspektiv och då framför allt på förvaltningen som gäller i denna studie, som är 
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mansdominerad med en historia av tidigare problem av diskriminering och en problematisk 
jargong. Statistik går att se som ett kvantitativt jämställdhetsarbete, vilket Mark skriver om, 
och hjälper till att se hur könsobalansen i organisationen ser ut. Att sedan på ett kvalitativt sätt 
analysera statistiken i jämställdhetsanalyser innebär att en går djupare för att förstå de 
ojämlikheter som finns i organisationen; förvaltningen arbetar med andra ord både 
kvantitativt i och med statistiken, och kvalitativt i och med sina analyser av statistiken.173 
Samtidigt som det är positivt att förvaltningen genom könsuppdelad statistik får kunskap om 
obalanser i förvaltningens verksamheter, så visar det också på hur en värderar könsaspekten 
högst, vilket jag nämnt tidigare. Genom att undersöka kön, men utesluta exempelvis etnicitet 
och klass, så går en miste om kunskap om förvaltningen, vilket bör sättas i relation till det 
ovan poängterade och Acker. I relation till intersektionalitet och undersökningarna sa en av 
mina deltagare:  
 
Jag hade velat ha ett mer intersektionellt perspektiv, framför allt i de undersökningarna… 
 
Angående vilka risker det innebär kommer jag att behandla vidare under avsnittet om 
relationen mellan jämställdhetsintegrering och mångfald.  
 
6.3.3 Utbildning och reflektion som metod för förändring 
Förutom att könsuppdela statistik och göra jämställdhetsanalyser, så har en valt att lägga 
resurser på att utbilda personalen i genus- och jämställdhetsfrågor. Fokus har legat på att: 
  
… koppla samman Malmö stads handlingsplan med svensk jämställdhetspolitik, den teoretiska 
grund som den står på... Och sen så vanlig normkritiskt övningsarbete. Det består dom av. Fast det 
är ju liksom, det är ju jämställdhetsarbete mer än vad det är jämställdhetsintegrering, alltså dom går 
ju hand i hand så. 
 
Utbildningen har alla på förvaltningen fått, något som dock från stadskontorets håll ansågs i 
detta fall vara möjligt då den aktuella förvaltningen är relativt liten och har en begränsad 
personalstyrka. Även om det är så, så skapas möjligheter genom att ge de anställda 
grundläggande jämställdhetskunskaper att föra fram relevanta frågor för 
jämställdhetsintegreringen och få upp den på agendan. Att det i utbildningen dessutom ingår 
att låta de anställda göra kritiska reflektioner och reflektera kring genus och jämställdhet, kan 
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antas ytterligare öka medvetenheten om vad det faktiskt innebär att applicera ett 
jämställdhetstänk på organisationen som deltagarna är en del av. På stadskontoret lyftes det 
fram att jämställdhetsintegreringen inte är något tyckande, utan det är en kunskapsfråga, 
varför utbildningar har varit en stor satsning. SKL poängterar att för att lyckas med en 
förändring knuten till genus och jämställdhet, så krävs det kunskap om detsamma i 
organisationen, varför också utbildning är en viktig aspekt.174 Det poängterar även Isaksson i 
sin forskning.175 Det ökar möjligheten för att förändringarna ska bli långsiktiga och hållbara, 
då kunskap kan verka som en ögonöppnare för hur ens egen organisation fungerar, och även 
föda en vilja att förändra till det bättre. Om en har kunskapen, har fått utbildning i vad som är 
kritiska aspekter, tar det till sig och dessutom vet vart den egna organisationen felar i och med 
tidigare nämnda statistik, så tror jag att en i och med det har större chans att lyckas med 
förändringarna, och dessutom har en vilja att det senare inte ska gå tillbaka till hur det varit 
förut. Att ha en medvetenhet och förståelse för problematik kopplat till genus och 
jämställdhet, och att själv få förståelse för att läget som är faktiskt inte är bra leder 
förhoppningsvis till att en vilja att förändra föds. Men, samtidigt så tror jag att det är viktigt 
att fortsätta att lära, och att fortsätta att skapa förståelse för den fortsatta relevansen i arbetet, 
eftersom risken annars är att en kommer en bit på vägen, men sen blir bekväm. Även om 
förvaltningen börjar se positiva resultat och kommer tillrätta med en del av de problem som 
funnits, så anser jag att de behöver fortsätta gå djupare in i problematiken och inte nöja sig. 
Som jag ser det, så kan utbildning både vara av kvantitativ och kvalitativ karaktär på samma 
gång. Samtidigt som en på ett kvantitativt sätt kan få problematiken presenterad för sig, så 
innebär diskussionerna att en på ett mer kvalitativt sätt kan diskutera och reflektera kring varit 
ojämlikheter ser ut som de gör.176  
    I linje med att öka medvetenheten, så har förvaltningen valt att under möten och andra 
sammankomster behandla frågor som rör jämställdhet och jämställdhetsintegreringen. En av 
deltagarna berättade om hur en diskuterat frågor om genus och jämställdhet, och det handlar 
om att få en dialog för att skapa förändring. Jag frågade, med anledning av det, om det märkts 
några effekter av att få upp jämställdheten på agendan på det sättet, min deltagare svarade:  
 
Det är den tydligaste effekten nu, att man hör... alltså när dom för dialogen sinsemellan, framför allt 
när vi har dom här olika frågorna uppe, att nu är det inte så krystat längre, för nu börjar det bli mer 
naturligt. 
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Just att få något som en naturlig del av en organisation är mycket det som 
jämställdhetsintegreringen handlar om, och som jag ser det går det att se det i relation till det 
som Ahmed skriver om att institutionalisera något, och att göra något till en självklar del av 
en organisation. Som jag ser det så är det först när något är institutionaliserat, när något är 
djupt inbäddat i strukturerna och processerna på en arbetsplats eller i en organisation, som det 
blir hållbart.177  
    Anders ansåg att ett positivt arbete som har gjorts är att: 
 
den här förvaltningen är ju väldigt, väldigt aktiva i arbetet med jämställdhet, alltså med… samlade 
grupper, dom har samlat chefer, och dom har samlat all personal i olika forum.  
 
Det som han påpekar, att all personal har samlats i olika forum, är något som jag ser som ett 
sätt att öka medvetenheten och förankringen, samtidigt som även mångfalden av olika insatser 
ligger i linje med det som Amundsdotter skriver om att arbete behöver ske utifrån flera 
aspekter.178 Att göra flera olika sorters arbete, och ta sig an frågan utifrån olika perspektiv 
följer det som tidigare forskning har poängterat och i Vinnovas rapport kom det bl.a. fram ett 
behov att det finns kunskap och engagemang från anställda på flera olika nivåer i 
organisationen, vilket de olika insatserna för att höja medvetenheten kan resultera i.179 
Dessutom poängterar Mark att det i jämställdhetsarbete behövs en medvetenhet om 
organisationens och dess individers egna normer, värderingar och ideal för att kunna 
ifrågasätta dem. Med tanke på den förutsättningen för att kunna förändra, så blir det särskilt 
viktigt att arbeta med medvetandehöjande arbete, som jag menar att både statistik, utbildning 
och diskussioner är.180 Ahmed menar att det är genom förändring som vi lär oss om 
organisationen.181  
    För hållbarhet så är det enligt Svensson m.fl. viktigt att de berörda i hög grad är delaktiga i 
hela processen. Genom de medvetandehöjande satsningarna, så skapas möjlighet för att 
involvera de berörda i processen, och det går att se i relation till problematiken med att 
nyanställda inte får så bra introduktion som de skulle kunna få.182 De menar att hållbarhet 
skapas när de anställda inte bara involveras, utan även förstår nyttan och värdet med 
förändringarna, vilket går att sätta i relation till allt det arbete som görs på förvaltningen med 
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att höja medvetenheten.183 Jag tror att nyttan och värdet med förändringarna tydliggörs med 
hjälp av den statistik från förvaltningen som har visat på att det finns skevheter mellan könen, 
men även genom de diskussioner som utbildning och möten exempelvis har bidragit till. 
Lärande och reflektion är avgörande för om resultaten ska överleva, och dessutom så tror jag 
att arbetet som görs bidrar till förankringen av att befästa tankar och idéer. Men, även om en 
behöver integrera de anställda i förändringen för att skapa hållbarhet, så behöver det finnas en 
balans mellan integrering och för höga krav på delaktighet, eftersom det i sin tur kan få 
negativa konsekvenser på hållbarheten.184 Jag tror att det därför är viktigt att vara lyhörd för 
vad som förmedlas från de anställda angående satsningen för jämställdhetsintegrering, så att 
en kan se att en inte trampar över gränser för vad som är för höga krav.  
     Det som har kommit fram i analysen av de strukturer och processer som finns i det 
praktiska arbetet med jämställdhetsintegreringen på förvaltningen är dels att en har arbetat 
med att producera könsuppdelad statistik som ökar kunskapen om läget i organisationen, och 
en har gjort jämställdhetsanalyser kopplade till det, vilket följer det som identifierats i 
utvecklingsplanen. Dessutom arbetar en med utbildning och att utbilda all personal i frågor 
om genus och jämställdhet. En har arbetat för att föra en dialog kring problematik och har 
samlat personal i olika forum. Med andra ord, det arbetet som har gjorts har varit av blandat 
karaktär och bedrivits på olika nivåer och i relation till det så ska jag nedan behandla 
ytterligare en praktisk aspekt av jämställdhetsintegreringen, nämligen det arbete som har 
gjorts för att förändra rekryteringen på förvaltningen. 
 
6.3.2 Rekrytering: Kön som en möjlighet, inte en begränsning? 
Som tidigare nämnts så råder det en mansdominans på förvaltningen, och en kan säga att 
könsarbetsdelningen varit stark, då det funnits en segregering i arbetsfördelning, kvinnor och 
män har haft olika anställning och det har, utifrån det som berättats på intervjuerna, funnits 
tydliga föreställningar om vem som är lämplig att genomföra en viss uppgift. Kvinnor har 
traditionellt sett suttit på administrativa uppgifter, medan män varit de som främst arbetat ute i 
de verksamheter som förvaltningen bedriver. För att öka den könsmässiga integreringen, som 
Gonäs m.fl. skriver om, så har en strävat efter att få in underrepresenterat kön, vilket framför 
allt har skett på ett vis: genom rekrytering.185  
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    När behovet av att få in fler kvinnor i organisationen uppmärksammades gick förvaltningen 
igenom varför situationen såg ut som den gjorde, vilket även speglades i intervjuerna. Flera av 
deltagarna ställde sig frågor kring varför vissa, i detta fall män, lockas till att söka jobb på 
förvaltningen, medan andra inte gör det. En deltagare berättar hur frågan analyserades och 
arbetet som gjordes i relation till det fokuserade på att försöka finna orsaker till varför en har 
så svårt att få in andra än män på arbetsplatserna. Knutet till det, så gjordes ett arbete med att 
titta på förvaltningens rekryteringsannonser till de arbeten som en framför allt såg ett behov 
att få in kvinnor till. Utifrån annonserna så ställdes frågor kring vad de egentligen förmedlade, 
i relation till vad en ville förmedla. En deltagare sa: 
 
Nej men det var väldigt stereotypt, det riktade sig i princip till män tycker jag…  
 
Även Anders poängterade:  
 
ja det kanske inte är så konstigt att det bara är killar som söker, annonsen riktar sig till killar…  
 
Det gick med andra ord ganska snabbt upp för de som tittade på annonserna att de framför allt 
riktade sig till män, och att de dessutom innehöll vissa felaktigheter gällande 
förkunskapskrav, vilket gjorde att det i förlängningen bara var män som lockades till att söka 
jobben och som ett resultat av det, anställdes. I de tidigare annonserna hade det bland annat 
formulerats krav på förkunskaper, men som det konstaterades att ”alla” visste att det var 
kunskaper som en fick på förvaltningen och som en inte kunde förväntas ha innan. I relation 
till rekrytering, så pratade en deltagare om att det inte bara handlar om att jämna ut 
ojämlikheter när en nyrekryterar, utan att hen har strävat efter att en inom förvaltningen har 
velat öka rörligheten. På så vis, genom att skapa möjligheter att byta position, så kan en i och 
med det få in kvinnor inom yrkesgrupper där de är underrepresenterade och vice versa. 
Rekryteringsaspekten av jämställdhetsintegreringen gäller med andra ord inte bara de som 
nyanställs, utan det är något som bör förstås i relation till rörligheten inom förvaltningen.  
    Om en tittar på den problematiken som fanns med att få in underrepresenterat kön och icke-
stereotypiska grupper, som en av deltagarna gjorde uttryck för att en ville få in, utifrån det 
teoretiska ramverk som jag använda mig av, så ser jag det tidigare sättet att rekrytera på som 
ett tydligt exempel på organisationsprocesser som skapar ojämlikhet. Acker skriver om det 
och nämner rekrytering som en process som upprätthåller ojämlikheter, och menar att även 
om en kanske de facto inte var medveten om att sättet som en rekryterade på, och att bilden 
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som rekryteringsannonserna förmedlade reproducerade ojämlikheter.186 Även Ahmed är inne 
på samma spår, när hon konstaterar att rekrytering skapar själva idén om institutionen, vad 
den föreställer sig vara idealet och i och med det så finns det förväntningar på vem det är som 
en ska vilja rekrytera.187 
    Det som en på förvaltningen arbetade med var att förändra idealet inom organisationen. När 
de som tittade på annonserna väl fått upp ögonen för det problematiska sätt som annonserna 
var formulerade på, skapades möjligheter till att formulera om de på ett sätt som innebar att 
andra än de tidigare stereotypiska männen lockades till att söka jobben. En deltagare sa:  
 
Vi avkönade den. Sen var det så, det stod olika saker i den här rekryteringsannonsen här som... som 
vi gjorde bedömningen att här har vi hinder för ... för kvinnor skulle man kanske kunna säga… Då 
plockar vi ut alla dom sakerna som är osanna… och så stoppar vi in dom sakerna som är sanna. 
 
Saker som var osanna var exempelvis de tidigare nämnda kraven på förkunskaper och 
utbildning. Arbetet med omformuleringen fick effekt och möjligheter till att anställa fler 
underrepresenterade skapades. Att en behöver anställa kvinnor för att öka könsbalansen är 
ingen hemlighet på förvaltningen, samtidigt som Anders sa: 
 
… det är naturligtvis kompetensen som får gälla... är det två stycken med samma kompetens, en tjej 
och en kille, då väljer vi tjejen för att vi har så få tjejer... Och det är ett bekymmer det också, att 
rekrytera, för det är inte många tjejer som söker i förhållande till antalet killar. 
 
Positiv särbehandling används med andra ord för att jämna ut snedfördelningen, samtidigt 
som en var noga med att poängtera att kompetensen är det viktigaste. I och med att 
förkunskapskraven i annonserna formulerades om för att bättre passa det arbete som skulle 
göras, var det fler som vågade söka och urvalet blev större, vilket fick en positiv effekt på 
anställningen av de underrepresenterade.  
   För att få möjlighet till att anställa underpresenterade grupper, så måste det finnas en vilja 
till att göra det, vilket gör det viktigt att titta på chefer och deras inställning. Det konstaterades 
under intervjuerna på stadskontoret att det är tydligt i utvecklingsplanen för 
jämställdhetsintegrering att chefer har ett särskilt ansvar, vilket behöver förvaltas. De har en 
särskild uppgift i relation till rekrytering och Anders, som är en chef på mellannivå i 
förvaltningen, konstaterade att han såg sin viktigaste uppgift i relation till 
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jämställdhetsintegreringen i att anställda underrepresenterat kön, i detta fall kvinnor. Han 
menade att han jobbar ”rätt aktivt” med det. I och med det arbetet som har skett under de 
senaste åren, så har han märkt att inställningen till att anställa kvinnor har förbättrats. Anders 
uttryckte det som att: 
 
 … man [arbetsplatserna] ser inte bara det som ett bekymmer, utan man ser det faktiskt positivt, 
även för medarbetarna. 
 
Han såg att jämställdhetsintegreringen har hjälpt till att göra det mycket mera självklart att en 
i rekryteringsprocessen att en strävar efter att jämna ut könsfördelningen, men uttryckte 
samtidigt att det är problematiskt att kvinnor inte söker ”sina jobb”. Att uttrycka sig så, att 
problematiken ligger i att kvinnor inte söker sina jobb ser jag som ett sätt att göra det till 
kvinnors problem, något som Isaksson skrivit om i sin tidigare forskning där hon pekar på hur 
kvinnor ses som föränderliga och ägare av problemen.188 Det i sig är ett stort problem, då en 
istället för att peka på strukturer och problematiken i de processer som finns på förvaltningen, 
pekar på ett problem i att kvinnor inte gör det de ”ska”, och då kvinnor som är i numerärt 
underläge på förvaltningen. Forskning diskuterar problematik i att förmedla att kvinnor ska 
bära förändringar, och om det skulle förmedlas att det är kvinnor som på något sätt ska bära 
förändringen, så tror jag att det i förlängningen leder till att en snarare skjuter kvinnor ännu 
längre ifrån sig och förstärker en annan problematik som belystes, svårigheten att få de 
kvinnor som en har fått in på de mansdominerade arbetsplatserna att stanna kvar. Att göra 
något till kvinnors problem går att sätta i relation till det tidigare nämnda behovet av 
jargongförändringar, där männen haft makten att styra jargongen, och vikten i att kvinnor inte 
görs till ägare av att lösa en problematik.  
    Just i relation till personer på chefsnivå och deras särskilda ansvar och att det är utskrivet i 
utvecklingsplanen för jämställdhetsintegreringen, så finns det relevant forskning som jag 
tidigare behandlat knutet till det. Både Amundsdotter och Isaksson framhåller i sin respektive 
forskning att det är viktigt att förändringsarbete är ledningsstyrt, och att stöd i ledningen ökar 
möjligheterna för att en förändring ska ske.189 Det poängteras även i teoridelen angående vad 
som skapar hållbarhet, då Svensson m.fl. menar att cheferna behöver vara aktiva för att 
projektresultatet ska komma till användning.190 En kan med andra ord säga att när behovet av 
att anställda fler kvinnor på förvaltningen har uppmärksammats, så behöver cheferna ta det till 
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sig och förvalta det på ett utvecklande sätt. För att få nytta av att fler kvinnor söker de tjänster 
som ligger ute på förvaltningen, så krävs det givetvis att en faktiskt anställer någon av de 
kvinnor som söker. Angående chefsansvaret, så var jag nyfiken på hur det upplevs på 
förvaltningen, varför jag frågade min andra deltagare, utöver Anders, med en position som 
chef på mellannivå, Kajsa, om hon kände att hon förvaltar det ansvar som utvecklingsplanen 
tillskrivit chefer. Kajsa svarade:  
 
Jo... men det tycker jag… det tror jag att dom allra flesta gör faktiskt, sen kan man vara olika duktig 
också på att komma ihåg det i sina verksamheter beroende på var man är, men här måste vi göra det, 
och här är också... gruppen är väldigt inställd på det, alltså både kvinnor och män, här...  
 
Kajsa menar alltså att förvaltningens chefer förvaltar det ansvar de har, om än på olika sätt, 
vilket i sin tur förhoppningsvis kan leda till att chanserna för att skapa hållbarhet ökar. Jag ser 
det dock som en slags kritik mot vissa chefer att en del inte är lika duktiga på att förvalta sitt 
chefsansvar, även om det inte var en kritik som hon riktade mot någon specifik, utan hon 
talade mer i allmänna termer. Det får mig dock att fundera på hur det i förlängningen kan bli 
problematiskt om inte alla förvaltar sitt chefsansvar på bästa möjliga sätt, särskilt om en sätter 
det i relation till teori om att chefer behöver vara aktiva.  
    Sammanfattningsvis, så är det arbete som en främst gjort i relation till rekrytering att en har 
gått igenom de aspekter som kan upprätthålla att ojämlikheterna fortsätter att se ut som de gör 
på förvaltningen. Förvaltningen har tittat över rekryteringsannonser, och förändrat det för att 
öka möjligheterna till att få fler sökande av underrepresenterat kön, vilket har fått effekter. 
När det gäller berättelserna om processerna med praktiskt arbete med 
jämställdhetsintegreringen, så går det att konstatera att arbetet som bedrivs på förvaltningen 
sker på flera olika nivåer parallellt, vilket går i linje med teoretisering kring att skapa 
hållbarhet. Samtidigt som det är en positiv aspekt, så finns det negativa aspekter som behöver 
arbetas med och funderas över, exempelvis när det gäller att inte göra kvinnor till bärare av 
problem och förändring. Dessutom så behövs det bland chefer en reflektion kring ens eget 
ansvar. En del att få jämställdhetsintegreringen till något hållbart är att institutionalisera 
jämställdheten, vilket är en aspekt som jag ska gå vidare in på nu. 
 
6.4 Att institutionalisera en jämställdhetsintegrering  
På förvaltningen så har en valt att ta jämställdhetsintegreringen på stort allvar, då en, utifrån 
den uppfattning jag fått genom intervjuerna, sett det som en möjlighet att komma tillrätta med 
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de problem som har funnits inom förvaltningen. En har valt att se det som att jämställdheten 
ska in i alla processer och strukturer, och att det inte ska bli ett eget stuprör för sig. 
Förändringen av processer och strukturer är viktig, då Wahl m.fl. konstaterat att det är ett 
hinder för att kunna uppnå resultat. 191  Förvaltningen arbetar utifrån förvaltningens 
uppföljnings- och planeringsprocess: att planera verksamheten, följa upp den, planera den 
igen och följa upp den igen. Det är i den processen som en vill integrera jämställdhet och ett 
jämställdhetsperspektiv; processen har förvaltningen valt att använda som ett styrmedel som 
ska ”samverkas ner i organisationen”. Det en vill i processen är att: 
 
… tillsammans med alla chefer på alla organisatoriska nivåer... försöka få dom att resonera kring sin 
verksamhet och utvecklingen och utformningen av sin verksamhet med ett jämställdhetsperspektiv. 
 
Det som en med andra ord vill är att göra jämställdhet till standardsättet på vilket en 
problematiserar och tänker i organisationen, vilket kan sättas i relation till Ahmed och att göra 
jämställdhet till det rätta sättet att tala.192 Arbetet med att få in jämställdhetsperspektiv i alla 
verksamheter och processer har bland annat inneburit att en tittat på budget och hur en 
budgeterar jämställdhet, vilket kan ses som ett led i att få en organisation att präglas av 
jämställdhet på alla nivåer. Att jämställdhetsintegrera mål och budget skapar förutsättningar 
för hållbarhet menar SKL eftersom jämställdhetsarbetet då prioriteras och följs upp.193 Genom 
att på ett så uttalat sätt ha en plan för att integrera jämställdheten kan sägas innebära att en har 
tydliga ramar för arbetet, vilket är viktigt vid förändringsarbete.194 Dessutom poängterade 
Svensson m.fl. att en behöver en löpande utvärdering för att skapa hållbarhet, vilket kan sättas 
i relation till uppföljningen av verksamheten, och att jämställdheten ska in i den 
uppföljningen.195 Angående processer, så konstaterade Eva på stadskontoret:  
 
Det finns många olika processer som vi kan tycka är väldigt viktiga, som till exempel att vi lyckas få 
in jämställdhet eller jämställdhetsintegrera ärende/hanteringsprocess, att vi lyckas 
jämställdhetsintegrera budgetprocessen för Malmö stad, alltså dom styrande dokument som finns…  
 
Samtidigt så är det också upp till förvaltningarna själva att avgöra hur arbetet ska ske. Eva 
påpekar att en ska få in jämställdheten i: 
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… sina mål, i sina årshjul, eller budgetprocesser, vilket sådana här verksamhetsplanering, dokument 
man nu väljer, och då gäller det ute på förvaltningarna, i dom olika verksamheterna. 
 
Det arbete som en gjort på förvaltningen stämmer med andra ord väl överens med de 
uppfattningar en har på stadskontoret kring hur arbetet ska bedrivas på bästa sätt, vilket Eva 
uppmärksammade. Hon sa: 
 
Där *förvaltningen till exempel har ju ett väldigt tydligt sånt där dom tar ett övergripande och sen så 
ploppar det här... verksamhetsplanen verkligen ut i sista led liksom och alla dom ska då ha mål kring 
jämställdhets.. och då kan man ju säga att kommunfullmäktige har tagit det första beslutet att man 
ska jobba med planen, sen finns det budgetmål och sen så finns där då nu i uppdrag att 2014 vill 
man se att alla förvaltningar och verksamheter, nämnder, hur du nu vill uttrycka det, har i sina mål, 
och detta är för att det ska bli hållbart…  
 
Att saker ”ploppar” ut innebär att de appliceras och används i organisationen. I relation till 
hållbarhet så poängterar SKL att för att hållbar jämställdhetsintegrering ska uppnås så har det 
varit viktigt att jämställdhetsarbetet ska bli en naturlig del av de ordinarie verksamheterna, 
vilket sker genom att institutionalisera och få in jämställdheten i alla processer och strukturer, 
som Ahmed skriver. Att förvaltningen har gjort på det här viset, att få in 
jämställdhetsperspektiv, att jämställdhetsintegrera alla processer ser jag i relation till Ahmeds 
resonemang kring att institutionalisera något, där hon menar att organisationer formas utifrån 
vad som sker automatiskt, varför det är viktigt att integrera jämställdheten i de vardagligheter 
som finns på förvaltningen.196 Att arbeta på det sätt som en gör på förvaltningen ser jag som 
ett steg i rätt riktning för att institutionalisera jämställdheten. Att få någonting att bli standard 
i en verksamhet, och att få någonting som en del av alla delar av en verksamhet, är någonting 
som i sin tur leder till större spridning, och att en tar ett helhetsgrepp på en organisation. SKL 
poängterade i relation till hållbarhet vikten i att bedriva arbete på flera olika nivåer samtidigt, 
och att det är viktigt med en struktur för arbetet.197 Det går att se i relation till att en på 
förvaltningen har utarbetat en strategi för hur arbetet med jämställdhetsintegreringen ska gå 
till väga, en strategi som de kan vända sig till för att se hur de ska gå vidare med arbetet. Det 
behöver finnas en rutin för att problematisera, vilket det arbetet som förvaltningen gör kan 
bidra till. Jag tror att om en fortsätter att se till att jämställdheten integreras i de processer som 
tidigare nämnts, så är en på god väg att göra jämställdheten till något som det reflekteras 
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kring automatiskt i organisationen och att en på så sätt kan göra jämställdhet till det rätta 
sättet att tala. Samtidigt så finns det ingen garanti för att det kommer ske och de ansvariga på 
förvaltningen måste vara medveten om på vilket sätt det som görs i processerna på 
förvaltningens centralorganisation förmedlas och förs ut till de som arbetar i verksamheter 
som inte är så tätt förbundna med det som sker exempelvis i förvaltningens ledning. Även om 
chefer automatiskt reflekterar kring jämställdhet i de processer med uppföljning och planering 
som finns, så måste det reflekteras ut till de anställda och inte fastna på en ”hög nivå”. Det 
kan de utbildningar som förvaltningen ha bidra till. Eva menar dock, utifrån det tidigare 
citatet, att saker och ting ”ploppar” ut i sista led på förvaltningen som ligger under lupp i 
denna studie, vilket i sig är positivt för att få någonting att bli genomgående i en hel 
organisation. Samtidigt behöver det finnas ett ständigt problematiserande kring hur det görs 
på bästa sätt. Svensson m.fl. poängterade till exempel vikten med att integrera resultaten i 
verksamheten, vilket mycket handlar om. Jag tror att det är lätt att på en relativt abstrakt nivå 
reflektera kring jämställdhet och hur det ska tänkas kring det, men för att förändra de 
skevheter som finns ute på ”fältet” och i de verksamheter där de styrande relationerna är 
skeva, så gäller det att hela tiden tänka integrering och att få in de tankar som tänks på möten 
på central nivå med chefer in på arbetsplatserna.198  
     Sammanfattningsvis, så går det att säga att det arbete som görs på förvaltningen möjliggör 
en institutionalisering, vilket i sin tur leder till hållbarhet. Erfarenheterna visar att 
förvaltningen strävar efter att få in jämställdheten i alla processer och strukturer och från 
stadskontorets sida belyses att det tycks göras på ett bra sätt. Att institutionalisera är dock inte 
helt oproblematiskt, varför det är viktigt att det finns en dialog kring hur det som 
institutionaliseras gällande att problematisera på central nivå förs ut till verksamheterna ute på 
”fältet”. Fram tills nu har bara jämställdhet behandlas, men förvaltningarna inom Malmö stad 
är även förbundna till att arbeta med exempelvis mångfald och att få in det i sina 
verksamheter. Med anledning av det kommer jag nu att gå in på ett kapitel som handlar om 
när jämställdhet och mångfald står mot varandra.  
 
6.5 När jämställdhet och mångfald står mot varandra  
Wahl m.fl. har resonerat kring att det är upp till varje organisation hur relationen mellan 
jämställdhet och mångfald, och arbete knutet till det, ska se ut och det finns argument både för 
och emot att samordna de båda.199  När jag började titta på Malmö stads arbete med 
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jämställdhetsfrågor, och när jag satte mig in i jämställdhetsintegreringen, tittade jag på vad en 
inkluderar i jämställdhetsintegreringen. Det som står klart är att en fram till 2020 har gjort en 
särskild satsning mot att jämställdhetsintegrera Malmö stad, och att jämställdheten i och med 
det också får en särskild prioritet. Visionen är att Malmö stads arbetsplatser 2020 ska vara fria 
från könsdiskriminerande strukturer. Samtidigt så är en också förbunden till, bland annat 
genom lagstiftning, att arbeta med andra perspektiv som skapar ojämlikhet. Det handlar om 
frågor om kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder200, som kan inordnas 
under begreppet mångfald, ett begrepp vilket jag menar handlar om att få in en variation av 
egenskaper i en grupp. Dessutom så har Malmö stad själva konstaterat att det i CEMR 
poängteras att en bärande princip för att jämställdhet ska kunna garanteras, är att ”flerfaldig 
diskriminering och andra missgynnanden bekämpas.” Att bara fokusera på att få bort 
könsdiskriminerande strukturer kan med andra ord sägas vara ett sätt att motsäga sig själva.201 
Utifrån Wahl m.fl.s diskussion om att det går att både samordna frågorna, men även föra dem 
skilda från varandra, så går det att konstatera att Malmö stad har valt att göra det sistnämnda. 
Som jag ser det så gör en i och med satsningen mot jämställdhetsintegrering också en 
prioritering för frågan om jämställdhet. Med anledning av det så ställer jag mig frågor om hur 
en ser på dess relation till mångfald, som ju är viktigt att få in i verksamheterna. I linje med 
det som SKL skriver om hållbarhet, så är det viktigt att använda andra perspektiv än kön i 
jämställdhetsintegreringen om en vill att den ska bli hållbar.202 Även Eriksson-Zetterquist och 
Renemarks forskning har visat hur frågan om jämställdhet ofta knyts ihop med frågor om 
mångfald.203 Samtidigt så skriver Acker att en för att lyckas med förändringar behöver 
begränsa antal perspektiv som en arbetar med, vilket jag behandlat tidigare.204 Med anledning 
av alla de uppfattningar som finns kring relationen mellan jämställdhet och mångfald, så ville 
jag titta närmre på hur de anställda ser på uppdelningen som har gjorts på Malmö stad. Det är 
tydligt, utifrån det arbete som har bedrivits, att könsaspekten har satts i första rummet, och jag 
ställde därför frågor om deras uppfattningar kring relationen mellan jämställdhetsarbetet och 
mångfaldsarbete. Eva på stadskontoret sa: 
 
Det är alltid ett problem, med alla dom här begreppen. Om perspektivträngsel pratar man ju om och 
så.  
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Att tala om perspektivträngsel, och att sätta det i relation till hållbarhet, så har det setts som en 
risk för att någonting inte ska bli hållbart, vilket jag ska komma in på närmare senare i detta 
avsnitt.205 På förvaltningen så verkade det som, utifrån deltagarnas utsagor, att det fanns 
blandade åsikter kring att en valt att dela upp arbetet på det sättet som en gjort. En deltagare 
uttryckte: 
 
Deltagare: Jag tycker framför allt så är det fokus på jämställdheten. Jag hade velat ha ett mer 
intersektionellt perspektiv… Det är ganska mycket så att man ska göra så mycket som man behöver 
göra… Men mer när det gäller ett lite mer intersektionellt perspektiv så blir det svårare, och när det 
gäller mångfalden…  
Matilda: Men skulle du önska att liksom mångfaldsarbetet och jämställdhetsarbetet hade slagits ihop 
mera? 
Deltagare: Ja, definitivt, det tycker jag…  
 
Hen menade att de till viss del ser på mångfalden i vissa aspekter, men att det inte sker så 
djupgående som det gör med jämställdheten. Dessutom poängterade hen att det inte är 
samkört, och att hen heller inte ser några riktiga intentioner på att en vill arbeta i den 
riktningen. Peter var inne på samma linje och tycker att det är olyckligt att en bara en tid 
innan utvecklingsplanen för jämställdhetsintegrering antogs, valde att anta en handlingsplan 
mot diskriminering, och att en har valt att sidoordna de båda. Jag pratade med Peter om 
möjligheterna att inkludera intersektionella perspektiv, eller att utgå från det istället för 
jämställdheten:  
 
Matilda: Men tror du att det hade varit svårt att ha ett intersektionellt, alltså... Hade det blivit svårare 
för dom [cheferna] att förstå vad som skulle göra om det hade varit ett mer intersektionellt 
perspektiv på det, eller hade det underlättat?  
Peter: ... Man måste bara vara tydlig, man måste ha en plan. Och det finns inte riktigt. 
 
Även Anna hade önskat att mångfalden och jämställdheten hade varit mer integrerat, då hon 
gjorde uttryck för att jämställdheten kan vara inkluderad i mångfalden. De argument som i 
teorin har behandlats för att slå ihop jämställdhet med andra aspekter, är att de grund och 
botten slår vakt om samma rättigheter och att de därför inte bör sidoordnas från varandra, 
vilket Anna var inne på.206  
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    Samtidigt som några av deltagarna, som Peter och Anna, argumenterade för att integrera 
fler perspektiv i varandra, så menade Anders på förvaltningen att även om jämställdheten och 
mångfalden hänger ihop i hans ögon, så tror han samtidigt att det är klokt att en har delat upp 
det, speciellt i relation till att det blir lättare att rekrytera in underrepresenterat kön om det är 
uttalat att det är just jämställdhet som en är ute efter. Kajsa uppgav att hon inte funderat så 
mycket på det, men att jämställdheten har mer fokus än mångfalden. Hon såg dock inget 
större problem med att balansera flera perspektiv samtidigt. Att Kajsa inte har funderat på 
vilka implikationer det får för organisationen att en sidoordnat mångfalden från 
jämställdheten, och att jämställdheten får mer uppmärksamhet, bör ställas i relation till att hon 
innehar en chefsposition och i och med det också har ett särskilt ansvar för 
jämställdhetsintegreringen. Samtidigt så visar det enligt mig också på hur det bland många i 
organisationen inte anses vara problematiskt att jämställdheten får mer uppmärksamhet än 
mångfalden. 
    Något som framhölls på stadskontoret när jag och en av deltagarna gick igenom alla de 
planer och dokument som Malmö stads förvaltningar har att förhålla sig till, var att det är 
rörigt, och att det är någonting som förmedlas från förvaltningarna där de påpekade en 
svårighet i att förhålla sig till allt det. Jag frågade hur Karin ser på att det är på det viset, med 
så många dokument och planer och att det inte är integrerat i varandra, varpå hon svarade att 
det är ett bevis på att det spretar. I relation till institutionell etnografi som metod som menar 
Smith att texter har makten att styra organisationen och dess deltagare, då institutioner 
generellt sett är förmedlade genom texter, vilket också märks i detta fall.207 Tendensen att 
dokument refererar till varandra och är en del av en familj av dokument har Ahmed tidigare 
pekat på.208 Samtidigt som Karin tyckte det var spretigt, så hon: 
 
… Det här med jämställdhetsintegreringen är själva grunden för att börja jobba med dom här 
frågorna överhuvudtaget och det är inte bara jämställdhet mellan kön det handlar om, men det är 
jämställdhet mellan kön, och sen kan dom andra bitarna komma ovanpå det menar man.  
 
Vem ”man” är i detta sammanhang förblir oklart, men jag tolkar det som att det är inom 
Malmö stad som det har förmedlats. Eva framhöll att anledningen till de många planerna och 
dokumenten beror på att Malmö stad är en stor organisation, och att en jobbar med olika saker 
i olika delar av organisationen. Karin uttryckte att en förmodligen skulle kunna slå ihop en del 
dokument, samtidigt som det är viktigt att lära sig hur de olika dokumenten hänger samman.  
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    Under den intervju som jag gjorde på stadskontoret med Eva och Mona så menade de att 
utvecklingsplanen för jämställdhetsintegrering handlar om kön, men inte bara om kön; en tar 
inte bort dom andra grunderna. Samtidigt så skapar perspektivträngseln en förvirring och 
leder i förlängningen till en prioriteringsfråga kring hur en ska jobba med de olika 
perspektiven.  Jag frågade: 
 
Matilda: Men har ni någon slags önskan om att det här skulle vara integrerat i varandra, eller hur 
skulle ni liksom…? 
Eva: Alltså, nej egentligen inte. För jag tror såhär, ska man tro på jämställdhetsintegreringen som en 
strategi och modell för synliggörande, så måste den också få leva sitt eget liv ett tag, den måste få 
komma in. Folk måste få fatta att man ska… ta fram den könsuppdelade statistiken, att det finns en 
poäng, folk måste framför allt se att det finns en vinst i resursfördelning, kvalitetssäkring, andra 
saker så att säga, och eftersom den inte säger bort med mångfald eller någonting sådant, så är den 
ingen motpol, utan det är någonting som kommunfullmäktiga har bestämt sig, att vi ska in som en 
strategi…  
Matilda: Så det ena utesluter inte det andra? 
Eva och Mona: Nej.  
 
Att ”folk måste fatta” går i linje med att förvaltningarna själva behöver ta egna beslut om vad 
som ska göras, baserat på vad som en anser behövs. Så, även om det ena inte utesluter det 
andra, som Eva och Mona ger uttryck för, så erkänner en samtidigt på förvaltningen att 
mångfalden hamnar i skymundan. Det tycker jag är viktigt att sätta i relation till det tidigare 
nämnda, angående att en i utvecklingsplanen lyfter fram att en för att skapa jämställdhet även 
måste titta på andra maktordningar samtidigt. Det arbete som en gör, motsäger det som en 
inledningsvis har konstaterat då det är könsaspekten som står i främsta rummet och visionen 
är att få bort könsdiskriminering. Att en könsuppdelar statistik, men inte delar upp den på 
andra grunder kan ses som ytterligare ett bevis på att kön står i främsta rummet, vilket jag 
poängterat tidigare. En har med andra ord inte gått på CEMR:s linje209, utan har valt att 
värdera kön som viktigare än andra maktordningar, vilket är intressant i relation till om 
jämställdhetsintegreringen ska lyckas. Visst, jämställdheten kanske kan institutionaliseras 
fram till 2020, och kanske har en gjort det till rutin att problematisera kring jämställdhet och 
kön i organisationen. Men, och det är ett stort men, kommer en verkligen egentligen ha 
kommit så långt, när ett negligerande av andra maktordningar har skett? Om en får tro CEMR 
så är det viktigt att könsaspekten inte ska stå ensam, vilket jag utifrån mitt material anser att 
                                                
209 Malmö stad, (2011), s. 5 
 68 
den i mångt och mycket gör. En har inte valt att på ett strukturerat sätt inkludera andra 
maktordningar, och förklarar det med att en tar en sak i taget, vilket jag tolkar att CEMR inte 
rekommenderar.  
     Jag vill koppla samman det med det som en deltagare sa, att syftet på förvaltningen är att 
få in jämställdheten i alla processer där en planerar och följer upp verksamheten. 
Förvaltningen gör uppenbarligen en ansträngning och ett stort jobb för att på ett bra sätt 
integrera jämställdheten i alla de processer och strukturer som finns på förvaltningen. Med 
anledning av det förstår jag inte varför en likväl då på en gång inte för in mångfalden i samma 
processer och strukturer eftersom det alldeles uppenbarligen kommer att behövas så 
småningom, och som CEMR rekommenderar. När det arbetas så mycket med 
jämställdhetsintegreringen i Malmö stad och i förvaltningen jag undersöker mer specifikt, så 
funderar jag på hur en kommer ställa sig till att när jämställdhetsintegreringen och den 
satsningen är ”klar”, att en då ändå inte kommer ha kommit tillrätta med alla de problem och 
grunder för diskriminering som finns i organisationen. Eva pratade om en dokumenttrötthet 
och att bekräfta den tröttheten, hon pratade om att hur förvirrande det kan vara med många 
dokument. Ahmed skriver om hur det tenderar att vara så att det inom organisationer finns en 
familj av dokument som refererar till varandra, och som därigenom verkar förvirrande. Det 
leder dessutom till en trötthet.210 Det som upplevs inom Malmö stad är med andra ord inget 
unikt. Det jag funderar på är hur det kommer att tas emot om en senare väljer att satsa på 
någonting annat. Finns det risker för att jämställdheten och den fortsatta institutionaliseringen 
av den hamnar i skymundan, om en väljer att istället satsa på mångfalden och sätta den i 
främsta rummet?  
    Jag frågade Eva hur de tänker kring queer och queera perspektiv och i relation till 
utgångspunkten i de juridiska könen. Eva menade att det inte finns någonting i 
utvecklingsplanen som säger att en inte ska tänka på intersektionalitet och normkritik och alla 
sådana olika vinklingar, men att det då ska adderas till. Det öppnar upp för möjligheten att 
integrera intersektionalitet, samtidigt som de två juridiska könen står fast. Eva sa: 
 
För det är ändå såhär, det blir ju också jättemärkligt om man skulle ha en jämställdhetsintegrering 
som är en strategi, där man inte utgår från det juridiska läget i landet på något sätt. 
 
I likhet med det så poängterar SKL att intersektionella perspektiv behöver plockas in i 
jämställdhetsintegrering, eftersom det inte bara behövs en jämställd fördelning, utan även en 
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likvärdig fördelning utifrån andra perspektiv, vilket även som tidigare nämnts poängteras av 
CEMR. SKL menar precis som Eva att de alltid tittar på kön, men aldrig enbart på kön.211 
Vad det är som gör att det är så viktigt att plocka in normkritik var ingenting som Eva 
nämnde. 
    Om en tittar på exempel i samhället kring hur en har valt att arbeta med jämställdhet och 
mångfald, så är svensk lagstiftning ett exempel, även om en i lagstiftning precis som i 
jämställdhetsintegreringen är additativ. Den tidigare jämställdhetslagen har nu inordnats 
under diskrimineringslagen och lagen tar därför ett helhetsgrepp, då en har slagit samman 
perspektiv i en lagtext, samtidigt som det inte innebär att en ser det intersektionellt på det 
viset att diskrimineringsgrunderna står var för sig. 212  Dessutom går teorier om 
intersektionalitet att se som ett argument för att en ska ordna samman könsperspektiv 
(jämställdheten) med andra perspektiv, då de los Reyes och Mulinari poängterar att en inte 
fullt ut kan förstå diskriminering och arbete för lika villkor, om en bara inkluderar kön. De 
menar snarare att en för att förstå hur diskriminering verkar i samhället, så behöver en se hur 
olika diskrimineringsgrunder samverkar med varandra.213 
     För att knyta ihop säcken, så råder det oenighet om sättet som en har valt att behandla 
mångfalden i relation till jämställdheten, där jag väljer att peka ut perspektivträngsel som ett 
hot mot skapandet av hållbarhet. Det har konstaterats i flera studier och i teoribildning 
behovet av att inkludera ett mer intersektionellt perspektiv214, och jag ställer mig frågan 
vilken medvetenhet det finns om att perspektivträngsel är ett hot mot hållbarheten med 
jämställdhetsintegrering i Malmö stad. Men även om jag ser det på det viset, så skulle Eva 
som framhållit behovet av att låta kön gå först i jämställdhetsintegreringen troligtvis inte hålla 
med; det är min slutsats. Ytterligare en aspekt som kan påverka hållbarheten är politiken, 
vilket jag nu ska gå vidare till att undersöka för att se vilka effekter det kan få. 
 
6.6 Malmö som en politiskt styrd organisation och dess inverkan på hållbarheten 
Malmö stad är, som alla kommuner, styrd av politiker. Något som upprepade gånger kom upp 
under mina intervjuer var just beroendet av politiker och politiska beslut, vilket kan relateras 
till respektive förvaltningslednings ansvar, och det som en inverkan på huruvida satsningen på 
jämställdhetsintegreringen blir hållbar eller inte. Deltagarna ställde frågor kring vad som sker 
när denna mandatperiod är slut, och vad som sker om det politiska styret i Malmö förändras. 
                                                
211 Program för Hållbar Jämställdhet, (2011), s. 43-44 
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213 de los Reyes & Mulinari, (2005), s. 14, 24 
214 Program för Hållbar Jämställdhet, (2011), s. 43-44 
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Även om en, som Eva poängterade, har undertecknat CEMR och i och med det har förbundit 
sig till vissa insatser, så säger samtidigt inte det vilken prioritet frågan om 
jämställdhetsintegrering ska ha. Deltagarna lyfte fram att det krävs stöd från politikerna och 
från Malmö stads styrande organ för att arbetet med jämställdhetsintegreringen ska kunna 
fortgå, vilket sågs som ett osäkerhetsmoment när det både gäller att skapa hållbarhet, men 
även när det gäller att låta arbetet med jämställdhetsintegreringen fortgå överlag. Emil på 
förvaltningen sa: 
 
Alltså det problematiska [med jämställdhetsintegreringen] är ju att få stöd i politiken för åtgärder 
som faktiskt kan göra någon större skillnad. Där det kanske krävs betydligt hårdare 
resursfördelning… Det är mycket gamla, fasta rutiner och tankesätt som måste förändras och som 
tar tid. Och ibland så känns det som för att det ska hända något ordentligt relativt snabbt så kanske 
det krävs lite mer rejäla åtgärder än vad det faktiskt tas.  
 
Det Emil med andra ord efterlyste var mer krafttag, och påpekade dessutom att för att de 
anställda ska få arbeta med jämställdhetsintegreringen, så måste de även ha mandat att göra 
det, mandat som vanligtvis kommer uppifrån. Emil menade att det är en fin balans med 
toppstyrning, och sa att:  
 
… problemet är om det blir för mycket av det så blir det snarare ett hot. 
 
I relation till hållbarhet, så nämnde Anders att det krävs att organisationen har en agenda 
uppifrån, från politisk nivå, för att något ska bli hållbart, och att det hålls levande och blir en 
levande agenda. Just att hålla något levande, är något som Sundin och Göransson poängterar i 
sin rapport för Vinnova då de skriver att jämställdhet är en fråga som ständigt måste hållas 
levande. De menar att frågan måste tas om hand inom organisationerna.215 Det är med andra 
ord så att jämställdhetsintegreringen måste fortsätta att tas om hand om, inte bara av 
förvaltningarna själva, utan kanske framför allt av politikerna så att förvaltningarna har ett 
fortsatt mandat att arbeta med frågan.  
    Peter talade om att allting är inom sina givna ramar, och att politiken leder till vissa 
begränsningar. Han sa att: 
 
Det jag vill på något sätt tro, är att inom en inte allt för avlägsen framtid ett sådant underlag att dom 
inte längre kan… undvika att ta i dom riktigt stora frågorna. 
                                                
215 Sundin & Göransson, (2006), s. 25 
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Kajsa talade om vikten i att politikerna vågar satsa ordentligt, och beroendet gentemot 
politikerna belystes på stadskontoret. Karin sa: 
 
Ja, alltså vi… vi är ju, vi tjänstemän är ju alltid beroende av vad politikerna tycker och tänker så det 
är klart att den risken finns ju alltid, att man väljer att… inte lägga fokus helt plötsligt på dom här 
bitarna på samma sätt.  
 
Karin poängterade det i relation till hållbarhet och utvecklade resonemanget med att just 
politikerna är en aspekt som kan göra att det inte blir hållbart: 
 
För det handlar ju också om i ett sånt här uppstartsskede att få resurser till att jobba med det och att 
driva på det och det har ju politikerna, det har ju politiken… avsatt nu. Resurser för det och det 
gäller ju att hålla i det ett tag framöver.  
 
Deltagarna uttryckte en lite olika syn på politikerna, där politikerna i Peters ögon tycks vara 
mer påverkansbara. Politikerberoendet poängterades från fler håll på stadskontoret, faktiskt 
från alla deltagare där. Beroendet av ett starkt stöd från ledare och politiker för att skapa 
hållbarhet så poängterar Svensson m.fl. att en behöver föra en dialog med högsta ledningen 
och kunna ge den information.216 I detta fall är det politiker som är Malmö stads högsta 
ledning, varför det är viktigt att det finns en dialog däremellan, om en ska tro Svensson m.fl. 
Men, jag skulle även vilja räkna in förvaltningens högsta ledning, både när det gäller politiker 
och tjänstemän. För att skapa hållbarhet på den specifika förvaltningen som jag har tittat på, 
så tror jag att det är viktigt att dialogen förs och informationen ges även till dem, då de är 
högst styrande i den kontexten.  
    Det talades på stadskontoret om att det den kommande tiden blir intressant för att se hur 
stort intresse en egentligen har att rätta till ojämlikheter, och det talades om ett behov att våga 
ta obekväma beslut. Obekväma beslut kan handla hur omprioriteringar i arbetet görs och vem 
som tar det beslutet, om det till exempel genom jämställdhetsanalyser skulle visa sig att 
resurser är väldigt snett fördelade mellan de anställda. Eva sa: 
 
Det finns ju massor med risker [med hållbarheten], det finns ju beslutsrisker som inte är på den lilla 
nivån när man bara ska göra en åtgärd, utan… att bara våga hålla kvar vid det liksom beroende på 
vem som vinner val och andra saker, det är ju också en risk… men jag tror ändå att man har fått in 
det lite i systemet, man har hunnit en liten bit liksom, och att det finns folk kvar som då kommer se 
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vinsterna med det… Men det är ju inte bara politikerna, för jag menar politikerna skulle kunna ta 
bort alltihop och så kan arbetet fortsätta ändå. Om vi har hunnit tillräckligt långt, om det har hunnits 
förankrats tillräckligt långt, så tror jag väl också att det är viktigt att det är ofta flera saker…  
 
Ingen vet vad som kommer att hända politiskt, samtidigt som Eva menade att om en har 
hunnit tillräckligt långt, så finns det chanser för att jämställdheten kan fortsätta att integreras 
även om det skulle ske en förändring i stöd från de som styr Malmö stad. Jag ställer mig dock 
personligen tveksam till det, eftersom risken istället i så fall blir att det blir enskilda personer 
som ska bära förändringen, vilket jag tidigare i analysen har pekat på risker med. Även om det 
kommer att finnas folk kvar som ser vinsterna med att fortsätta att integrera jämställdheten, så 
är risken betydligt större att de personerna helt enkelt försvinner in i mängden. En kan 
dessutom tänka sig att om Malmö stad ändrar sitt politiska beslut angående 
jämställdhetsintegreringen, så kommer en då välja att satsa på någonting annat. Att då 
jämställdheten ska trängas med något som Malmö stad har värderat vara viktigare ökar inte 
direkt chanserna för att jämställdheten ska fortsätta att integreras. 
    Det som kan konstateras är att politiken är en osäkerhet för att skapa hållbarhet, och att det 
krävs fortsatta satsningar för att förvaltningen ska lyckas med att göra 
jämställdhetsintegreringen hållbar och långsiktig. Deltagarna menar att satsningen behöver ha 
fortsatt stöd av ledare och för att en satsning ska lyckas så krävs det ett starkt stöd från 
ledningen, det är med andra ord viktigt att det stöd som jämställdhetsintegreringen har från 
politikerna bibehålls. Samtidigt så talar deltagarna om att det krävs att förvaltningen vågar 
genomföra de föreslagna förändringarna. Men, även om politikernas stöd och styre är ett 
osäkerhetsmoment, så är även det faktum att jämställdhetsintegreringen är en tidsbegränsad 
satsning, vilket jag ska gå vidare in på nu.  
 
6.6.1 Jämställdhetsintegreringen som en tidsbegränsad satsning  
Tid har flera gånger under analysen identifierats som en kritisk punkt av deltagarna. Det har 
behandlats i relation till fler processer och strukturer än när det explicit gäller 
jämställdhetsintegreringen som en tidsbegränsad satsning, vilket jag ska komma in på nu. 
    Malmö stads satsning med jämställdhetsintegrering ska pågå fram till 2020, vilket innebär 
att det har form som ett projekt. På stadskontoret är en dock noga med att poängtera att en inte 
ser satsningen för jämställdhetsintegrering som ett projekt. Eva sa: 
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Alltså, det här är ju inget projekt, det är också viktigt, man vill inte se det som ett projekt, man vill ju 
se det som att man har tagit ett beslut i kommunfullmäktige, att arbeta med jämställdhetsintegrering 
som en strategi för att uppnå jämställdhet och att få in den strategin har vi på oss till 2020.  
 
Med anledning av det så frågade jag om det ska ses som en slags invänjningsperiod, varpå jag 
fick svaret: 
 
Eva: Ja, jag tror att det är viktigt att man ser, alltså att jämställdhetsintegreringen i sig är en strategi, 
men jämställdheten, om jag uttrycker mig så, den ska ju komma ur det som man synliggör genom att 
använda jämställdhetsintegreringen som en strategi. Så gör man det på rätt sätt, så kan man säga att 
man kanske är färdig med själva jämställdhetsintegrerandet 2020, men man är inte färdig med 
jämställdheten… 
Matilda: Så tanken är att det är en process som ska fortsätta? 
Eva: Ja 
 
Även Peter var inne på samma spår som Eva, när han sa:  
 
Det [är] viktigt att detta inte blir ett projekt, att vi ska se det som en process och en 
processförändring. 
 
Men, oavsett hur en väljer att betrakta jämställdhetsintegreringen, så är det i alla fall klart att 
det är en tidsbegränsad satsning, där Eva nämnt tiden, återigen, som en kritisk faktor. 
Utvecklingsplanen för jämställdhetsintegreringen gäller fram till 2020, även om det inte – 
utifrån Evas utsago – innebär att det efter det tar slut. Snarare så har en velat se den tiden från 
nu tills då som en inlärningsperiod, för att en efter 2020 ska ha jämställdheten integrerad i 
processer och att arbetet därigenom ska flyta på bättre med att ha jämställdhet som ett 
perspektiv som tas förgivet. En deltagare på stadskontoret påpekade dessutom att hens arbete 
med jämställdhetsintegreringen inte var något som hade en början och ett slut, med anledning 
av hens uppgifter att jobba utifrån diskrimineringslagen.  
    Även om en på stadskontoret, och delvis på förvaltningen, poängterar vikten av att inte se 
jämställdhetsintegreringen som ett projekt, så uppfattade jag det som att de anställda på 
förvaltningen delvis ser det som ett projekt. Emil sa: 
 
Hur man upplever det [jämställdhetsintegreringen] tror jag är väldigt olika från person till person. 
En del av dom som gör motstånd upplever det som ytterligare ett projekt som kommer och går 
ungefär. Ja, men vi spelar väl med ett tag. Sen lägger vi ner det här och då kan jag sluta…  
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Emil uttryckte: 
 
Jag tror det är lite naivt att tro att man under en begränsad tidsperiod kan skapa förändring som sen 
på något sätt lever kvar av sig självt. Jag menat… oavsett vad man pratar om, om något ska vara 
hållbart så krävs det konstant arbete med det. Du satsar resurser för att du under några år [ska] 
förändra hur folk arbetar och tänker, och sen tror man att allt ska vara fine.  
 
Och la till: 
 
men … efter projektet är avslutat bestämma att nu är vi jämställda, nu kan vi sluta jobba med det. 
Javisst, då kommer vi snart vara tillbaka där vi startade.  
 
Emil belyser med andra ord behovet av ett fortsatt arbete även efter 2020.  
    Att jämställdhetsintegreringen trots allt är tidsbegränsad, och vilka konsekvenser den 
tidsbegränsningen kan få behandlades under intervjuerna. Karin sa:  
 
Jag vet faktiskt inte vad det kan få för konsekvenser. Konsekvenserna kan ju naturligtvis bli att ... 
när projektet är slut att det glöms bort, det är ju en farhåga naturligtvis. Men det behöver ju inte vara 
så. 
 
Anders poängterade: 
 
Kanske en fara i att sätta en deadline, samtidigt som det kan vara en piska också att sätta, alla vi kan 
inte vänta hur länge som helst. Men att säga konsekvenserna, det var svårt... det var det faktiskt. 
 
Jag tolkar det som att piskan i att sätta en deadline kommer från de som tar beslut för hur 
jämställdhetsintegreringen ska genomföras, vilket görs utifrån utvecklingsplanen men som 
även är beroende av de viljor som finns i förvaltningen. Anna på förvaltningen trodde att 
beroende på att satsningen är så lång, så borde saker rimligtvis sitta.  
    Att göra tidsbegränsade satsningar är något som behandlas i litteraturen, och då 
jämställdhetsintegreringssatsningar mer specifikt. Mark poängterar att även om en 
jämställdhetsintegrering formuleras som ett projekt, så ska resultatet fortsätta att tillämpas när 
ett projekt/en satsning är till ända.217 En ska med andra ord fortsätta att problematisera kring 
jämställdhet i det dagliga arbetet, och en ska fortsätta att prata om jämställdhet som en 
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integrerad del med hjälp av rutiner och strukturer.218 Det tycks som att det är den ambitionen 
som Malmö stad har, om en ställer Marks teori i relation till det som Eva poängterade, att 
tiden fram till 2020 ska ses som en invänjningsperiod. Även Svensson m.fl. menar att 
tidsbegränsningar får konsekvenser för hållbarheten och att en kritisk punkt är hur en ska ta 
hand om lösningarna.219 På Malmö stad så pratade en varken på stadskontoret eller på 
förvaltningen om förvaltandet, även om Anders poängterade vikten av att levandehålla 
jämställdheten som en agenda, som tidigare nämnts.  
    Utifrån de tidigare presenterade utsagorna på förvaltningen och på stadskontoret så tycks 
det råda olika uppfattningar kring jämställdhetsintegreringen och den som en tidsbegränsad 
satsning. Även om det av vissa hålls fram att satsningen inte ska ses som ett projekt, så bär 
andra fortfarande uppfattningen att den är det. Tidsbegränsningen kan få konsekvenser på 
olika sätt, och det behöver finnas en medvetenhet om att en inte är klar när 2020 är kommer, 
utan att det för att skapa hållbarhet bör underhållas. Dessutom bör en fundera över hur en på 
bästa sätt ska förvalta de goda resultat som satsningen leder till, då det inte var någonting som 
mina deltagare behandlade och vilket kan anses vara en kritisk punkt. Men, även om jag nu 
under analysens gång utifrån tidigare forskning och teoribildning har reflekterat kring vilka 
risker och möjligheter det finns för hållbarhetsskapande, så var jag även intresserad av hur de 
inom förvaltningen och på stadskontoret tänker kring hållbarhet, och hållbarhet som begrepp. 
 
6.7 Hållbarhet i explicita termer 
Under intervjuerna så väckte jag frågan om hållbarhet, med syfte att få deltagarna att 
reflektera kring vad hållbarhet innebär för dem. Jag ville att de skulle fundera i termer kring 
hållbarhet, och reflektera vilka risker och möjligheter de ser med jämställdhetsintegreringen 
och då i relation till att den inte skulle bli hållbar. Det som lyftes fram handlade bland annat 
om att hållbarhet är när jämställdheten blir en ”naturlig” del. Kajsa från förvaltningen sa:  
 
Hållbar är liksom motsatsen till ett projekt eller vad man ska säga… Att det ska integreras och 
implementeras i verksamheten… för att vara en naturlig del som man inte tänker på. Man hör det på 
ordet. Det ska hålla länge.  
 
I relation till jämställdhetsintegreringen så påpekade hon att hållbarhet i relation till 
jämställdhetsintegreringen för henne innebär att jämställheten ska fortsätta vävas in i allting. 
Anna från förvaltningen höll fram att en aspekt som kan göra jämställdhetsintegreringen 
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hållbar är att en fortsätter att tjata, och att inte ge upp. Hon framhöll dessutom vikten i att det 
kommer uppifrån. Långtidsverkande var ett ord som hon tog upp, och att det ska ske per 
automatik. Peter poängterade att hållbarhet är när någonting blir hanterbart i vardagen, och 
Anders framhöll vikten av att det ska hållas levande och vara en levande agenda, och att det är 
ett arbete som inte tar slut. Angående hållbarhet och vad det är så sa Emil: 
 
Alltså hållbarheten, både dels som att vi försöker jobba med det och också som jag tror kan leda till 
en hållbarhet, är ju att förändra tankesätt i grunden. 
 
Han vidareutvecklade det med att det handlade om att kunna inkorporera 
jämställdhetsanalyser i vardagsarbetet på något sätt och sa: 
 
Hållbarhet är en konstant övning i att förändra sitt sätt att tänka, att se på sin verksamhet och till 
exempel arbeta på nya sätt, se det i ett nytt ljus helt enkelt. Och när man börjar göra det, förändra sitt 
sätt att arbeta, då kan man uppnå hållbarhet tror jag.  
 
Emil poängterade: 
 
… långsiktigheter är ju på något sätt … kommer på sätt och vis i andra hand. Om vi ska förändra 
vårt sätt att tänka, att arbeta i nuet, att förändra sitt sätt att förhålla sig till de här frågorna, så 
kommer långsiktigheten ganska naturligt på något sätt. Bara att öppna upp för den här typen av 
frågor, att ställa rätt frågor och att granska sitt sätt att arbeta och förhålla sig till … så tror jag 
långsiktigheten kommer.  
 
På stadskontoret så pratade Karin om att hållbarheten i relation till jämställdhet är att få in det 
i verksamheten som en naturlig del, både när det gäller: 
 
… framtagandet av underlaget, analysera, att vidta åtgärder, att följa upp… 
 
Hon poängterade att det är viktigt att jämställdheten inte ligger som ett eget spår. 
Jämställdheten behöver vara inlemmad i verksamheten mer generellt, för att det ska få 
kontinuitet. Mona på stadskontoret lyfte fram att hållbart är det som blir en bestående 
förändring och som är väl förankrat i organisationen, och Eva sa att hållbarhet i relation till 
jämställdhetsintegreringen innebär att få in jämställdheten i systemen och att applicera det på 
befintliga saker. Att jämställdhetsintegreringen ska bli en strategi för det en redan gör, och att 
det då i förlängningen blir hållbart eftersom det då blir kvar i systemen. Mona poängterade att 
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hon ansåg att arbetet redan är organiserat på ett sätt som leder till att det är väl förankrat i 
organisationen, och Eva la till att jämställdhetsintegreringen som strategi tittar vidare och ser 
andra saker, att det blir ”inbyggda synergieffekter” och menade att det är saker som sker utan 
att en själv behöver skapa det.  
    Det som jag skulle vilja konstatera är att de uttalanden som deltagarna gjort alla går i linje 
med de hållbarhetsskapande aspekter som tas upp i teori och i tidigare forskning. Mycket av 
det som deltagarna behandlade går i linje med att jämställdheten ska bli en naturlig del av 
verksamheten, vilket hör ihop med Ahmeds teoretiserande om institutionalisering. Ahmed 
håller precis som Anna fram behovet av att vara ihärdig. 220  Avslutningsvis, gällande 
hållbarhet som begrepp, så menar Svensson m.fl. att det handlar om resursperspektiv, och att 
krav i det långa loppet står i balans med tillgängliga resurser eller att resurser utvecklas i 
balans med höjda krav.221 Jag menar dock att det i det här fallet kanske mer handlar om att en 
strävan efter att få satsningen att ge avkastning även när den är avslutad. För att skapa 
hållbarhet så behöver samtidigt rätt förutsättningar och resurser ges. 
    Utifrån alla de erfarenheter som kommit fram i min resultat- och analysdel kommer jag att 
nu gå vidare in på att dra slutsatser kring hållbarhetsskapande för att skapa en förståelse för 
hur jag tolkar möjligheterna och riskerna för att skapa hållbarhet i förvaltningens arbete med 
jämställdhetsintegrering.  
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7. Slutsatser  
De slutsatser som jag drar utifrån denna studie kretsar kring vilka processer och strukturer 
deltagarna diskuterar som aspekter som kan eller inte kan skapa hållbarhet i arbetet med 
jämställdhetsintegrering inom Malmö stad. Slutsatserna är ett resultat av de inledande 
frågeställningarna med fokus på hur de anställda tänker kring processen med att 
jämställdhetsintegrera Malmö stad, och vilka processer och strukturer som arbetet omfattas 
av. Som ni kanske har förstått i analysdelen, så finns det både aspekter som kan göra att 
satsningen kan anses bli hållbar, men också aspekter som kan ses som risker. Jag kommer 
därför att utifrån det som jag har kommit fram till peka på båda delar i den här slutsatsen. Den 
slutsats som inledningsvis går att dra utifrån den genomförda analysen är att de problem som 
behandlas inte är unika för Malmö stad, utan går att relatera till tidigare forskning och 
teoribildning. Samtidigt så menar jag att jag har kunnat bidra med att konkretisera de problem 
som finns i relation till ett givet exempel som visar på den komplexitet som finns i processen 
med att skapa hållbarhet. 
    Berättelserna om erfarenheterna från deltagarna ger en blandad beskrivning av Malmö stad 
som organisation, och pekar på olika upplevelser av de institutionella och styrande 
relationerna som råder. Medan vissa till största del framhåller positiva aspekter med det 
arbetet som bedrivs och situationen som råder, så ställer sig andra mer frågande till en del av 
de beslut som tagits. Det som deltagarna har gemensamt gällande erfarenheter och 
beskrivningar av organisationen är att förvaltningen på olika sätt arbetar relativt aktivt med 
frågan om jämställdhet, även om det finns olika åsikter kring hur en ska se på det arbetet.  
 
7.1 Risker…  
För att kunna skapa en förståelse för risker i hållbarhetsskapandet, så vill jag peka på några av 
de processer och strukturer som behandlats av deltagarna. Till att börja med, så är det viktigt 
att inte göra kvinnor till bärare av förändringen. Förvaltningen är mansdominerad, och med 
anledning av att det så har en av de viktigaste aspekterna med jämställdhetsintegreringen varit 
att få in kvinnor i förvaltningens verksamheter. Samtidigt så kom det under intervjuerna upp 
en tendens till att se det dels som problematiskt att kvinnor inte söker sina jobb, där en delvis 
såg kvinnorna som förväntas söka jobb som lösningen på den av män styrda icke-uppskattade 
jargong som råder på förvaltningen. Om en gör kvinnor till bärare av förändringen, eller till 
lösningen på de problem som finns, så blir det svårt att förstå hur kvinnor ska verka och 
fungera i en organisation. Många av de problem som finns är skapade i ojämlikhetssystem där 
män har fått verka ganska fritt och skapa de styrande relationerna, varför det är viktigt att en 
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förstår strukturen bakom de ojämlikheter som finns för att kunna komma tillrätta med 
problematik kopplade till de systemen. Isaksson menar i sin forskning att ojämlikheterna och 
problemen är inte bara skapade av kvinnor och det är inte kvinnors själva varande som ska ses 
som lösningen på det, utan fokus bör istället ligga på att få bukt med de strukturer av 
ojämlikhet som verkar på arbetsplatsen.222 Jag tror att risken annars är att en missuppfattar var 
problematiken egentligen ligger, och därför inte alls kommer till rätta med de problem som 
finns i organisationen annat än på ytan.  
    Samtidigt som en måste vara medveten om att en inte ska göra kvinnor till bärare av 
förändringar i en mansdominerad organisation, så får en heller inte låta hela 
arbetsgivarperspektivet skötas en avdelning. Precis som organisationens kvinnor inte får bli 
bärare av alla de förändringar som behöver ske i relation till arbetstagarna, så kan inte en 
ensam avdelning stå som ansvariga för de förändringar som behöver göras på de specifika 
arbetsplatserna, utan arbetet som sker behöver integreras i vartannat. Specifik kunskap som 
finns inom avdelningar behöver spridas utåt, och en behöver inom organisationen ta ett 
kollektivt ansvar för frågorna, och just det kollektiva ansvaret ser jag som ett ledord för att 
skapa hållbarhet. Att en behöver ta ett kollektivt ansvar för frågorna, går även i linje med att 
de särskilt kunniga på jämställdhet inom organisationen inte ska få funktionen som eldsjälar, 
vilket i teori har visat sig vara ett hot mot hållbarheten.223  
    Förankring är en kritisk punkt för att en ska kunna uppnå hållbarhet, varför det är viktigt att 
i så stor mån som möjligt öka jämställdhetsintegreringens förankring i organisationen. I 
relation till förankring, och risker angående det, är den avsaknad av rutiner som det finns när 
en ska introducera nyanställda till verksamheten problematisk, och då nyanställda som inte 
kommer in på en fast anställning. Det behöver finnas väl utvecklade rutiner även för att 
introducera de som inte får fast anställning, där en av deltagarna berättade om sina 
erfarenheter av att få lära sig allt på egen hand, allt efter tiden gått, vilket inte direkt bidrar till 
att förankra jämställdhetsintegreringen på förvaltningen. Genom att inte ha ett välfungerande 
sätt att introducera verksamheten, så riskerar en att gå miste om intresse och människor som 
potentiellt kan engagera sig i satsningen.  
    Många av de risker som finns hänger samman med Malmö stad som en politiskt styrd 
organisation, och sättet som en har valt att genomföra jämställdhetsintegreringen. Först och 
främst, så krävs det för att skapa hållbarhet att en vågar satsa och ger de anställda mandat till 
att arbeta med frågorna. Samtidigt så behöver en vara medveten om att den tidsbegränsade 
                                                
222 Isaksson, (2010), s. 91ff, 115ff 
223 Martinsson, (2007), s. 72-73, Ahmed, (2012), s. 131, 133, Eriksson-Zetterquist & Renemark, (2011), s. 18 
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satsningen som jämställdhetsintegreringen är kan få konsekvenser. Tid var något som 
upprepade gånger kom upp som en kritisk punkt av deltagarna. I enlighet med det så behöver 
en vara lyhörda för de behov som finns efter 2020, och en behöver utveckla en strategi för 
förvaltandet av resultaten, något som inte alls kom upp under mina intervjuer. Malmö stad får 
inte tro att en efter 2020 ska vara klar med jämställdheten, utan istället kommer det säkerligen 
vara så att resurser behöva tilldelas även efter 2020. En måste vara medveten om hur tiden 
både kan och inte kan hjälpa till att bidra till att skapa hållbarhet; det behövs en medvetenhet 
kring vad tid kan och inte kan göra. Tid i sig är ingen garanti för att 
jämställdhetsintegreringen ska bli hållbar, samtidigt som den relativt långa tid som 
jämställdhetsintegreringen pågår kan skapa möjlighet till att få in jämställdheten ordentligt i 
strukturer och processer. För att det ska ske krävs dock att en inte skjuter insatser på 
framtiden, utan tar tag i det som behöver göras. Även om tiden fram till 2020 kan tyckas vara 
lång, så är det mycket som behöver göras, och många strukturer som behöver förändras om  
en har höga ambitioner om att jämställdhetsintegrera alla processer och strukturer. Det gör det 
särskilt viktigt att inte skjuta saker på framtiden.  
    Avslutningsvis, så väljer jag att se den perspektivträngsel som råder inom staden som en 
risk. Oavsett hur en än vänder och vrider på det, så står faktum kvar: att när förvaltningen 
förhoppningsvis lyckats jämställdhetsintegrera, så väntar ett stort arbete med att få in andra 
perspektiv i organisationen. Sättet som förvaltningen sidoordnat mångfald från jämställdhet 
gör att jag ställer mig frågande till vad som hade hänt om en från början hade ställt sig frågan 
om vilka praktiker och grunder det finns för diskriminering och ojämlikheter, och utifrån det 
formulerat en plan för hur en ska kunna komma tillrätta med de problem som finns. 
Personligen tror jag att det behöver finnas en balans mellan att titta på få aspekter och många 
samtidigt, och jag tror inte heller att det är givet vilket sätt som passar en organisation bäst. 
Samtidigt så funderar jag på vad som passar de människor som blir exkluderade bäst, och hur 
det går att rättfärdiga att det är viktigare att arbeta med vissa aspekter än andra. Jag tror att en 
riskerar att missa en massa saker om en väljer att främst fokusera på kön, vilket Malmö stad 
gör. 
 
7.2 … och möjligheter 
Även om det finns risker, som jag pekat på ovan, för att jämställdhetsintegreringen inte ska 
bli hållbar, så finns det också möjligheter till att den faktiskt blir det. Med anledning av det så 
kommer jag nu att peka på de aspekter i deltagarnas erfarenheter av det arbete som 
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förvaltningen bedriver som talar för att en faktiskt kan lyckas med att göra 
jämställdhetsintegreringen hållbar. 
     Först och främst, så tror jag att det arbete som en gjort för att höja medvetenheten om 
genus och jämställdhet på förvaltningen spelar roll. Att arbetet bedrivs på flera olika nivåer är 
en nödvändighet för att skapa en organisation som genomgående präglas av jämställdhet, och 
flera aspekter av det arbete som har gjorts kan bidra till att öka kunskapen. Samtidigt så 
menar Acker att en behöver rikta in sig på ett begränsat antal områden, men det i sig innebär 
inte att en inte kan arbeta på flera nivåer. 224  Ett exempel är statistiken och de 
jämställdhetsanalyser som har gjorts knutna till den, vilka skapar en förståelse om situationen 
på förvaltningens arbetsplatser. Det skapar även en förståelse för vad det är som behöver 
göras. Ytterligare ett bra exempel är utbildning, där resurserna på att utbilda personalen 
skapar möjligheter för att inte bara öka kunskapen och medvetenheten, utan att det i 
förlängningen förhoppningsvis även bidrar till att öka förankringen, varigenom hållbarhet kan 
skapas. Men samtidigt som utbildning ökar medvetenheten, så är det viktigt med ett fortsatt 
lärande. Det går i linje med att det är viktigt att inte nöja sig, utan att hela tiden sträva efter att 
fördjupa kunskapen. För att skapa hållbarhet, så poängterar Svensson m.fl. att en behöver 
inkludera lärande och reflekterande, som även behandlas i SOU 2007:15 och vilket 
förvaltningen har gjort.225  
    Förutom de insatser som förvaltningen har gjort för att höja medvetenheten om arbetet med 
jämställdhetsintegreringen och jämställdhetsfrågor som sådana, så finns stödjande funktioner 
inom Malmö stad. Jag ser stödjande funktioner som en möjlighet för att skapa hållbarhet, då 
teorier och tidigare forskning har pekat på att just stöd är viktigt i hållbarhetsskapande. 
Samtidigt så behandlades stödjande funktioner som positiva bara av de som själva arbetar 
stödjande, och det togs inte upp av de på förvaltningen. En av de uppgifter som de stödjande 
funktionerna på stadskontoret har är att sprida goda och lärande exempel, och det finns olika 
nätverk inom Malmö stad. Erfarenhetsspridning och nätverkande har i teori visat sig vara 
viktigt för att skapa hållbarhet, så å hållbarhetens vägnar är de insatser som de stödjande 
funktionerna gör positiva.226 Samtidigt så har det visat sig vara svårt att sprida erfarenheter, 
varför det även är viktigt att arbeta vidare med det för att det ska bli en tillgång i jakten på 
hållbarhet. Jag ser det som en viktig aspekt att ha en bra struktur för kunskaps- och 
erfarenhetsutbyte, och med tanke på det är det viktigt att vidareutveckla den strukturen så att 
                                                
224 Acker, (2006), s. 52ff 
225 Svensson, m.fl., (2007), s. 13, SOU 2007:15, s. 10 
226 Eriksson-Zetterquist & Renemark, (2011), s. 177 
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de som behöver kan nås. Personerna inom organisationen behöver veta vart de kan vända sig 
om de behöver andras kunskap, men även så en vet var en kan visa sitt arbete. Kanske skulle 
en möjlighet vara att skapa en databas för det arbete som har gjorts, som en samordnande 
funktion, där en vet vart en ska vända som om en vill ha råd. I en så stor organisation som 
Malmö stad, där arbetet med jämställdhetsintegrering ska ske genomgående i hela 
organisationen, så behövs det större möjligheter att kunna lära sig av varandra. Eftersom en 
inom de olika förvaltningarna går tillväga på olika sätt och i olika takt med sitt arbete, så är 
det så att det arbetet som sker på en förvaltning kanske redan har skett på en annan. Att då 
kunna dra nytta av de lyckade satsningarna, och att se upp för de fällor som andra redan 
trampat i, skapar möjlighet till att skapa en helt annan förståelse för det arbetet som ska 
bedrivas.  
    Avslutningsvis, så är en positiv aspekt att en på förvaltningen har en tydlig plan och en 
utarbetat strategi för hur arbetet med jämställdhetsintegreringen ska bedrivas. En strävar efter 
att jämställdhetsintegrera processer och strukturer. Det är en del av att institutionalisera något, 
och just att få något institutionaliserat bör kraftigt öka möjligheterna för att skapa 
hållbarhet.227 Men, samtidigt som en har en tydlig plan, så är det viktigt att en är beredd att 
förändra den utefter de erfarenheter som uppkommer i organisationen.   
                                                
227 Ahmed, (2012), s. 9, 23-33 
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8. Att blicka vidare… 
Utifrån min studies resultat och den analys som jag har gjort, så vill jag nu blicka vidare och 
peka på aspekter där vidare kunskap och förståelse behövs. 
    Det som har slagit mig under mitt arbete med hållbarhetsperspektiv på 
jämställdhetsintegreringen i Malmö stad, är den avsaknad som det finns när det gäller hur en 
på bästa sätt kan inkludera mångfald och intersektionella perspektiv i 
jämställdhetsintegreringen. Jag ser ett behov av att vidare undersöka hur mångfald och 
jämställdhet kan vävas in i varandra och inte sidoordnas; hur en anlägger ett intersektionellt 
perspektiv på jämställdhetsintegrering. Jämställdhetsintegrering som sådan sätter 
könsaspekten i första rummet, och strävar efter att rätta till de skillnader som finns mellan 
könen, men jag tror samtidigt att en i samma stund som en gör det, förlorar aspekter som bör 
sättas i en tätare relation med könsaspekten. CEMR konstaterar i sin deklaration att andra 
aspekter behöver plockas in228, och jag tror att en med hjälp av jämställdhetsintegrering kan 
skapa en hållbarhet och långsiktighet för integrerande av ett jämställdhetsperspektiv, 
samtidigt som jag ställer jag mig frågan vad det hade betytt om en från början hade tagit ett 
större helhetsgrepp på alla de aspekter som verkar diskriminerande i Malmö stad. Med tanke 
på den satsning som Malmö stad har gjort, och även med tanke på hur mycket tid och resurser 
den har tilldelats, så kan jag inte låta blir att fundera hur en senare har tänkt att mångfalden 
och intersektionella perspektiv ska verka i Malmö stad. Ska det efter den här satsningen för att 
jämställdhetsintegrera Malmö stad, komma ytterligare en satsning mot att få in mångfalden 
som en naturlig del, och som ett naturligt sätt att problematisera? Och vad hade då hänt om en 
från början på ett mer tydligt sätt hade valt att inkludera intersektionella perspektiv i 
jämställdhetsintegreringen?  
    Jag tror att det absolut är möjligt att särskilja olika diskriminerande praktiker och aspekter 
från varandra som en gjort i exempelvis svensk lagstiftning, där de dock ersätter varandra och 
inte samverkar229, men jag tror samtidigt att en måste vara medveten om vilka konsekvenser 
det får och vad en går miste om. Eva på stadskontoret sa, att en för att 
jämställdhetsintegreringen ska lyckas måste tro på idén om den, och det tror jag är helt sant. 
Samtidigt så tror jag inte att jämställdhetsintegreringen måste genomföras på ett specifikt sätt 
när det gäller att anlägga olika perspektiv på den verklighet som finns i organisationen. En 
organisation är inte så enkel så att det går att sidoordna aspekter som kön från aspekter av 
”ras”, sexuell läggning, religion och etnicitet; jag menar att de hela tiden påverkar varandra, 
                                                
228 Malmö stad, (2011), s. 5 
229 SFS 2008:567 
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och att upplevelser är det de är med anledning av en människas specifika varande och 
bakgrund. De problem som finns, är inte bara sprungna av att människor tillhör en specifik 
könskategori, och inte heller för att de har en särskild etnicitet. De hör samman och är tätt 
förbundna med varandra, i enlighet med tankar om intersektionalitet.230 
    Jag skulle vilja se mer forskning och fler studier kring hur jämställdhetsintegrering och 
intersektionella perspektiv kan kombineras, och hur en samtidigt som en integrerar 
jämställdhet också kan inkludera mångfald, om en väljer att använda det begreppet. Likväl 
som en kan tala om jämställdhetsintegrering, så efterlyser jag ett sätt att tala om 
mångfaldsintegrering och de två tillsammans, utan att sidoordna dem från varandra.  
  
 
 
 
 
 
  
                                                
230 de los Reyes & Mulinari, (2005), s. 14, 24 
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